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POVZETEK 
 
Plača predstavlja večini zaposlenih edini vir preţivetja in v delovnem razmerju 
pomeni enega izmed najpomembnejših elementov, saj je pravica delojemalca in 
obveznost delodajalca. Nanjo lahko gledamo z ekonomskega, socialnega in 
motivacijskega vidika. Plače v javnem sektorju ureja Zakon o sistemu plač v javnem 
sektorju, ki je stopil v veljavo ţe leta 2002, vendar se ni uporabljal za vse zaposlene 
v javnem sektorju. Od takrat je bil velikokrat dopolnjen in je doţivel vrsto sprememb. 
Namen tega zakona in prehoda v nov plačni sistem je prevedba starih plač, odprava 
nesorazmerij ter določitev enotnega plačnega sistema za funkcionarje in javne 
usluţbence. V prejšnjem sistemu so se pojavljale vse večje razlike in nepravilnosti pri 
plačah zaposlenih. Z novim sistemom naj bi dosegli pravičnost in primerljivost plač. 
Potekala so dolgotrajna pogajanja med Vlado Republike Slovenije in 
reprezentativnimi sindikati, preden so bili sprejeti in podpisani vsi dogovori ter 
kolektivne pogodbe. Ob prehodu v nov sistem se je pojavilo nemalo zapletov in 
porajalo veliko vprašanj, ali je nov sistem pravičnejši za usluţbence in ali ga na vseh 
področjih javnega sektorja enako obravnavajo. Pojavljajo se tudi vprašanja, ali je bil 
prehod v nov sistem in sama prevedba plač izvedena pravilno in v skladu z zakonom 
ter Kolektivno pogodbo za javni sektor. Plača v javnem sektorju je sestavljena iz 
osnovne plače, delovne uspešnosti in dodatkov.  
 
Ključne besede: plača, plačni sistem, javni sektor, Zakon o sistemu plač v javnem 
sektorju, spodbude za delo, motivacija, delovno mesto, plačne skupine in 
podskupine, elementi plače. 
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SUMMARY 
 
Salary presents only source of survival to mayority of employees and one of the most 
important factor in contractual employment relationship, because it is a right of the 
employee and an obligation of the employer. We can look out on it from economic, 
social and motivational point of view. Pages in public sector are regulated by Law on 
the system of salaries in the public sector which stepped in worth in 2002, but wasn't 
using for all employees in public sector. It was complemented several times from 
then and it was changed several times. Intention of new Law and passage in new 
paying sistem is change of old salaries, expedition of discrepancy and designations of 
common paying system for functionaries and public employees. In previous system 
there were bigger and bigger differences and irregularities at salaries. With new 
paying system we can achieve justice and comparison between salaries. There were 
long lasting negotiations between Government of the Republic of Slovenia and 
representative syndicates before all agreemenst were accepted and collective 
agreements signed. A lot of complications appeared at passage in new system and 
there was a lot of questions if a new system is fairer for all publis empolyees and do 
they deal with it likewise on all areas of public sector. There are also some questions 
if a passage in new system and change of old salaries was found out correctly and in 
accordance with Law and collective agreement for public sector. Salary in public 
sector is composed from basic salary, working successfulness and supplementals.  
 
Key words: salary, paying system, public sector, Law on the system of salaries in 
the public sector, stimulations for work, motivation, workplace, paying groups and 
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Plačilo za delo oziroma plača je dohodek zaposlenih in za nekatere glavna spodbuda 
za delo. Je pomemben element pogodbe o zaposlitvi. Plače v javnem sektorju so 
urejene s posebnimi zakoni in podzakonskimi predpisi. Predstavljajo obširno področje 
urejanja in se uporabljajo za veliko število zaposlenih v javnem sektorju.  
Nov plačni sitem v javnem sektorju je bil uveden septembra lani po zaključku vseh 
pogajanj in usklajevanj. Zakon o sistemu plač se sedaj tudi dejansko uporablja za vse 
funkcionarje in javne usluţbence. Stari Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, 
drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti se tako ne uporablja več. Opravila se 
je prevedba plač in določila so se sredstva za odpravo nesorazmerij. Zakon o sistemu 
plač v javnem sektorju je od sprejetja do danes doţivel vrsto sprememb in 
dopolnitev, večinoma zaradi uskladitve osnovnih plač in sredstev za odpravo 
nesorazmerij. Nov sistem naj bi bil pravičnejši, ukinil je količnike in omejil dodatke. 
Uvedel je nominalne mesečne bruto osnovne plače, ki se določijo z uvrstitvijo 
delovnega mesta, funkcije ali naziva v plačni razred. Vsi funkcionarji in javni 
usluţbenci so uvrščeni v enega izmed določenih razredov. Tako je uveljavljena 
enakost med zaposlenimi v javnem sektorju. Glavni cilji novega sistema je 
vzpostavitev skupnega plačnega sistema, ki je bolj prilagodljiv in določitev ustreznih 
razmerij med plačami zaposlenih. S tem naj bi se tudi odpravil problem nenehnega 
povečevanja plač v javnem sektorju. Potrebno je bilo veliko dela in truda, da se je 
uresničil dolgo pričakovani cilj. Sedaj se izvajajo nadzori prehoda v nov plačni sitem 
pri uporabnikih proračuna. Z implementacijo novega sistema naj bi se pojavile tudi 
teţave in nepravilnosti pri določenih uporabnikih.  
 
 
1.1 NAMEN IN CILJI DIPLOMSKEGA DELA 
 
Namen diplomskega dela je predstavitev plač in elementov plače v javnem sektorju 
po uvedbi novega plačnega sistema in sprememb na tem področju. 
Cilj diplomskega dela je predstaviti pomen dela in pojem plače. Opisala bom,  katere 
so spodbude za delo. Predstaviti ţelim tudi javni sektor in javne usluţbence ter 
sistem plač, ki velja za to področje. Na kratko sem predstavila tudi Zakon o razmerjih 
plač, ki se ne uporablja več in poglavitne cilje ter razloge za uvedbo novega plačnega 
sistema. Analizirala sem elemente plače, ki so določeni v skladu z Zakonom o sistemu 
plač v javnem sektorju in Kolektivno pogodbo za javni sektor. Elementi plače, ki so 
predstavljeni v diplomskem delu, so osnovna plača z napredovanjem, delovna 
uspešnost in dodatki. Prikazani so tudi statistični podatki in analize plač.  
 
 
1.2 METODE DELA  
 
Pri pripravi diplomskega dela sem uporabila metodo deskripcije za opis plačnega 
sistema v javnem sektorju in metodo komparacije za primerjavo med prejšnjim in 
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sedaj veljavnim plačnim sistemom. Proučevala sem različno literaturo in veljavno 
zakonodajo ter zbirala informacije iz drugega gradiva. Literature glede veljavnega 
plačnega sistema in elementov plače ni veliko in je večinoma napisana s strani istih 
avtorjev, zato sem si veliko pomagala z zakoni in kolektivnimi pogodbami za 
preučevano področje.  
 
 
1.3 STRUKTURA DIPLOMSKEGA DELA  
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz desetih poglavij, v katerih sem poskušala čim bolj 
podrobno in natančno predstaviti vlogo plače, sistem plač in elemente plače v 
javnem sektorju. Prvo poglavje je uvod, v drugem poglavju je predstavljen človek in 
delo ter njegova ustvarjalnost in pomen dela za človeka in druţbo.  
 
Tretje poglavje sem namenila opisu splošnih pojmov, ki so povezani s plačo in javnim 
sektorjem.  
 
Četrto poglavje predstavlja spodbude za delo in ustvarjalnost. Predstavila sem 
ravnanje s človeškimi viri in dejavnike, ki vplivajo na spodbudo za delo. Kot ena 
izmed spodbud za delo je predstavljena tudi plača.  
 
Peto poglavje govori o zakonskem urejanju plač v javnem sektorju. Opisana je 
ureditev plač pred uvedbo enotnega plačnega sistema ter Zakon o razmerjih plač v 
javnih zavodih, drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti. Razloţila sem cilje in 
sprejem novega zakona. Omenjena je tudi Kolektivna pogodba za javni sektor, 
prevedba plač in odprava nesorazmerij.  
 
V šestem poglavju so na kratko omenjeni poglavitni razlogi in cilji uvedbe novega 
plačnega sistema. 
 
Sedmo poglavje je namenjeno predstavitvi osnovne plače javnega usluţbenca z 
napredovanjem. Opisana je določitev osnovne plače, vrednotenje zahtevnosti dela, ki 
je podlaga za določitev osnovne plače, sistemiziranje in sistemizacija ter izjeme pri 
določitvi osnovne plače.  
 
V osmem poglavju sem opisala delovno uspešnost, vrste delovne uspešnosti ter 
razpoloţljivi obseg sredstev. Omenila sem tudi začasno prekinitev izplačevanja 
delovne uspešnosti zaposlenim.  
 
V devetem poglavju sem predstavila dodatke, ki pripadajo javnim usluţbencem in 
funkcionarjem po Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju in Kolektivni pogodbi za 
javni sektor.  
 
Deseto poglavje je namenjeno prikazu statističnih podatkov in analiz plač. V 
enajstem poglavju je napisan zaključek diplomskega dela.  
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″Delo je pojav, ki je temeljnega pomena za razumevanje človeka kot posameznika in 
kot druţbenega bitja, za razumevanje nastanka in razvoja človeštva. Zato je tudi 
predmet številnih naravoslovnih in druţbenih znanosti. Definicij pojma delo je veliko, 
deloma zaradi tega, ker posamezne vključujejo le posamezne vidike dela, deloma pa 
zato, ker različne znanosti delo različno definirajo, pač vsaka v skladu s svojim 
predmetom in metodo. Najsplošneje delo definiramo kot smiselno in namerno, k cilju 
usmerjeno dejavnost človeka.″ (Kavčič, 1987, str. 11) 
 
″Delo je človekova dejavnost, s katero si človek zagotavlja ekonomske razmere za 
ţivljenje. Človek lahko opravlja delo kot posameznik, neodvisno od drugih, lahko pa 
se vključi v organiziran delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih se 
opravlja delo. Sodobne pravne ureditve ne določajo razlik med fizičnim in umskim 
delom ter intelektualno ustvarjalnostjo posameznikov.″ (Vodovnik, 2006, str. 13) 
 
Kot je določeno v Splošni deklaraciji človekovih pravic (iz leta 1948) ima vsakdo 
pravico do dela in proste izbire zaposlitve, do pravičnih in zadovoljivih pogojev dela in 
do varstva pred brezposelnostjo. Prav tako ima vsakdo brez kakršne koli 
diskriminacije pravico do enakega plačila za enako delo. Vsakdo, ki dela, ima pravico 
do pravične in zadovoljive nagrade, ki zagotavlja njemu in njegovi druţini obstoj, ki 
naj se dopolni z drugimi sredstvi socialnega varstva, če je to potrebno. (glej Marks in 
Clapham, 2005, str. 432) 
 
 
2.2 POMEN DELA ZA ČLOVEKA IN DRUŢBO  
 
″Pomen dela za posameznika in druţbo izhaja iz koristnih učinkov, ki jih ima delo, saj 
z njim ljudje proizvajamo predmete in storitve za zadovoljevanje potreb. Ţe Engels 
ugotavlja, da je delo »…prvi in osnovni pogoj vsega človeškega ţivljenja in to tako 
zelo, da moramo v nekem smislu reči: delo je ustvarilo človeka« (Marx - Engels, 
1961, 95). Delo je pogoj človekovega obstoja in to bodisi posameznika, bodisi kot 
člana druţbe. Vedno več ljudi dela in je odvisnih od dela (z delom pridobivajo 
sredstva za ţivljenje, so podrejeni proizvodni organizacijski disciplini, prevzemajo 
riziko v zvezi z izgubo dela, se vključujejo v delavske organizacije, krepi se zavest o 
delu kot izviru vsega bogastva).″ (Kavčič, 1987, str. 13-15) 
 
"Človek na delu predstavlja osnovno celico gospodarske ali negospodarske zdruţbe. 
Poglavitni uspeh pripada njemu, še posebej na račun dobrega dela, ki je vir finančnih 
sredstev glede na prodane proizvode in storitve. Ta vloga človeka v organizaciji 
zapleta v tri poglavitne dejavnike, ki so podani z zahtevami njegovih funkcij. Najprej 
narekuje, da ima sposobnosti in zmoţnosti, s katerimi se bo lahko spoprijel z 
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odgovornostmi, ki mu bodo zaupane, nadalje mora osvojiti splošno in posebno 
znanje, ki je nujno potrebno za opravljanje funkcij. Ta poloţaj mora spremljati 
njegova volja za akcijo. Hoteti uspešno delovati pa zahteva človekovo motivacijo. 
(Deguy v: Kejţar et al., 1995, str. 116)  
 
 
2.3 USTVARJALNOST PRI DELU 
  
″Ustvarjalnost pri delu zdruţuje vse aktivnosti, s katerimi se izboljšuje in izpopolnjuje 
delovni proces. Zadeva lahko delovne postopke, tehnologijo, delovna sredstva, 
surovine, polizdelke ali izdelke, storitve, organizacijo dela, gospodarnost dela ali še 
kaj drugega. Pomeni lahko oblikovanje novih idej in spoznanj ali tudi novo, bolj 
racionalno in bolj učinkovito uporabo ţe znanih dejstev in postopkov. Skratka, o 
ustvarjalnosti pri delu lahko govorimo vedno takrat, ko se delovni proces ne odvija 
točno po vnaprej določenih postopkih in napotkih, ampak je treba oblikovati povsem 
nove zamisli, ali na nov način uporabiti ţe prej preizkušene zamisli in spoznanja. 
Ustvarjalnost  pri delu se uveljavlja z izboljševanjem delovnega procesa kjerkoli ali v 
kakršnikoli obliki. Ustvarjalnost pri delu je najširše izraţen pojem za vse aktivnosti, ki 
izboljšujejo delovni proces. Kot sorodna, vendar oţja izraza se za ustvarjalnost pri 
delu uporabljata inventivna in inovativna dejavnost. ″ (Jurančič, 1988, str. 7) 
 
″Vsako spreminjanje delovnih navad in postopkov je povezano s priučevanjem in 
privajanjem na nove, drugačne aktivnosti, ki zahtevajo večje fizične in še predvsem 
večje psihične napore delavca. Večina delavcev je glede spreminjanja delovnih navad 
in postopkov zelo konservativna, a le manjši del nemirnih in iskajočih delavcev ni 
vezan na ustaljeni ritem delovnega procesa. Za večino delavcev velja, da le neradi 
spreminjajo delovni ritem in delovne postopke, katerih so se priučili v svoji delovni 
tehnologiji, ker to povzroča dodatni delovni napor. Za večino delavcev je njihova 
udeleţba v delovnem procesu aktivnost, ki spada v »kraljestvo nuje«, ki pač 
zagotavlja preţivetje in preţivljanje.″ (Jurančič, 1988, str.9) 
 
″Povečan napor spreminjanja delovnih postopkov se mora takoj in neposredno 
izraziti v primernem materialnem ali nematerialnem nadomestilu. Modernizacija in 
izboljševanje delovnih procesov zato ni le tehnični problem in le problem materialnih 
moţnosti nabave in prirejanja nove tehnologije. V enaki ali še večji meri je 
modernizacija delovnega procesa odvisna od delovnih navad delavcev, ki izboljšave 
delovnega procesa sprejemajo ali zavračajo. Spodbujanje in usmerjanje 
ustvarjalnosti pri delu je zato prav tisti vzvod, ki lahko v posameznem delovnem 
procesu in posameznem delovnem okolju ustvari primerno ozračje za tekoče in stalno 
izpopolnjevanje in izboljševanje delovnega procesa.″ (Jurančič, 1988, str. 10) 
 
″Inovativnost in učenje sta gibali napredka in ključ do stalnih izboljšav v organizaciji. 
Glavno vprašanje managementa v vsaki organizaciji je, kako spodbuditi inovativnost 
pri zaposlenih. To vprašanje je še posebej pereče v javnem sektorju. Javni sektor 
namreč, še bolj pa javna uprava s svojo togostjo, hierarhijo, formalizmom, 
predpisanimi zakonskimi okviri in relativno omejenostjo odločanja, po definiciji ne 
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pomeni odprtega okolja, ki bi spodbujalo spremembe in inovacije.″ (Pipan Kern, 
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3 SPLOŠNO O PLAČI  
 
 
3.1 POJEM PLAČE 
 
″Plača je osrednji pojem delovnega prava, ki ureja pravna razmerja na področju 
odvisnega dela, razmerja med delavci in delodajalci. To izhaja ţe iz same definicije 
pogodbe o zaposlitvi in na njej temelječega delovnega razmerja. S pogodbo o 
zaposlitvi se delavec zaveţe delodajalcu nuditi svoje delo, opravljati zanj določeno 
delo, delodajalec pa mu je za to dolţan plačati. Plačilo je bistvo pogodbe o zaposlitvi, 
saj se delavec zaveţe opravljati delo za drugega prav zaradi plačila. To plačilo se 
imenuje plača.″ (Kresal, 2001, str. 13) 
 
″Plačilo za delo ne zajema samo odplačnosti za delavčevo delo, ampak vključuje tudi 
plačila, ko delavec ne dela, kljub temu pa prejema določeno plačilo (nadomestila in 
druge osebne prejemke), ki mu pripadajo na podlagi statusa delavca, torej lastnosti, 
ki izvirajo iz delovnega razmerja. Plačilo za delo ima širši pomen, ker vključuje tudi 
socialni vidik varovanja delavca in preko njega tudi njegove druţine. Nadalje vpliva 
na druţbenoekonomski razvoj vsake drţave, na trg dela, inflacijo, rast druţbenega 
proizvoda, proračunske prihodke in odhodke, uresničevanje človekovih pravic idr. To 
je tudi razlog, da določitev plačila za delo ni prepuščena zgolj pogodbenemu odnosu 
delavca in delodajalca. V to področje urejanja zato posegajo tako mednarodne norme 
kot drţavna regulativa, so pa tudi pomemben predmet urejanja socialnih partnerjev v 
kolektivnih pogodbah. Plačilo za delo po Zakonu o delovnih razmerjih1 zajema plačo 
in druga plačila. Posebej je določeno, da plača mora biti vedno izplačana v denarju, 
medtem ko se ostala plačila lahko dajejo v nedenarni obliki, če je tako določeno s 
kolektivno pogodbo.″ (Korpič Horvat, 2003, str. 3) 
 
"Plače so s socialnega, ekonomskega in motivacijskega vidika ţe od nekdaj izjemno 
občutljivo druţbeno in politično področje. Ob njih se prepletajo interesi zaposlenih in 
njihovih predstavnikov sindikatov, podjetnikov te drţave." (Zeni et al, 1995, str. 1) 
 
Plače v javnem sektorju predstavljajo obseţno področje, ki je urejeno s posebnim 
zakonom. Celoten javni sektor predstavlja pribliţno 155.000 zaposlenih, med katere 
se vštevajo tudi funkcionarji. Področje plač je pomembno tako z makroekonomskega 
kot tudi javnofinančnega vidika. 
 
                                                          
1
 ZDR, 126. člen– (1) Plačilo za delo po pogodbi o zaposlitvi je sestavljeno iz plače, ki mora biti vedno 
v denarni obliki, in morebitnih drugih vrst plačil, če ja tako določeno s kolektivno pogodbo. Pri plači 
mora delodajalec upoštevati minimum, določen z zakonom oziroma kolektivno pogodbo, ki 
neposredno zavezuje delodajalca.  
(2)Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. Sestavni del 
plače je tudi plačilo za poslovno uspešnost, če je le-to dogovorjeno s kolektivno pogodbo ali pogodbo 
o zaposlitvi.  
(3)Za čas odmora med dnevnim delom prejme delavec plačilo, kot če bi delal.  
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3.1.1 Javni sektor  
 
″Javni sektor2 je zelo kompleksen pojem, ki ga določajo različne značilnosti (lastnina, 
proračunsko financiranje, regulacija, statusnopravne oblike in drugo). Čim več 
značilnosti upoštevamo pri njegovi opredelitvi, tem širši obseg javnega sektorja 
določimo.″ (Klinar, 2006, str. 38) 
 
″Vanj sodijo organizacije oziroma ustanove, ki jih vzpostavlja, organizira, usmerja in 
preteţno ali v celoti financira drţava. Obsega zlasti drţavno upravo, javno upravo, 
javne gospodarske (javna podjetja na področju prometa, energetike, komunalnih 
dejavnosti itd.) in negospodarske sluţbe (vzgojo in izobraţevanje, zdravstvo, 
znanost, socialno varstvo, kulturo itd). Uveljavljena sopomenka je tudi drţavni sektor 
ali vladni sektor in v nekoliko starejši literaturi tudi neprofitni sektor, saj temeljni 
namen organizacij tega sektorja ni ustvarjanje dobička za njihove lastnike.″ (Kavčič 
in Smodej, 2003, str. 5) 
 
″V Republiki Sloveniji imamo dve uradni definiciji javnega sektorja: za nacionalne 
statistične potrebe (pogojno širša definicija javnega sektorja) ter za potrebe razvoja 
usluţbenskega sistema ter sistema in politike plač v javnem sektorju (oţja definicija 
javnega sektorja). Definicija oţjega javnega sektorja je bila uzakonjena z Zakonom o 
javnih usluţbencih (Uradni list RS, št. 56/02 – ZJU) in ZSPJS. Po tej definiciji javni 
sektor zajema vse znane javnopravne oblike, v katerih so lahko organizirane osebe 
javnega prava v Republiki Sloveniji, razen javnih podjetij. Razlog za takšno definicijo 
je v dejstvu, da ne bi bilo sistemsko pravilno, če bi plače v javnih podjetjih in zlasti 
pri zasebnopravnih osebah urejali na enak način kot za pravne osebe, ki se 
financirajo iz drţavnega proračuna in proračunov lokalnih skupnosti.″ (Klinar, 2006, 
str. 41-42) 
 
″Javni sektor sestavljajo:  
 
 drţavni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti  
 javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi ter druge 
osebe javnega prava, ki so posredni uporabniki drţavnega proračuna ali 
proračuna lokalne skupnosti. 
 
Javna podjetja in gospodarske druţbe, v katerih ima večinski deleţ oziroma 
prevladujoč vpliv drţava ali lokalna skupnost, torej niso del oţjega javnega sektorja.″ 





                                                          
2 Definicij javnega sektorja je veliko in so podane v mnogih zakonih, kot je na primer Zakon o javnih 
usluţbencih, Zakon o sistemu plač v javnem sektorju, Zakon o javnih financah itd.  
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3.1.2 Javni usluţbenec 
 
V Zakonu o javnih usluţbencih3 je opredeljeno, da je javni usluţbenec posameznik, ki 
sklene delovno razmerje v javnem sektorju. Javni usluţbenci so torej po tem zakonu 
vsi zaposleni v javnem sektorju.   
 
″Javni usluţbenci, ki v organih opravljajo javne naloge, in javni usluţbenci, ki v 
organih opravljajo zahtevnejša spremljajoča dela, ki zahtevajo poznavanje javnih 
nalog organa, so uradniki. Javni usluţbenci, ki v organih opravljajo druga 
spremljajoča dela, so strokovno-tehnični javni usluţbenci. Iz navedenih opredelitev je 
razvidno, da se zakonodajalec pri določanju statusa javnega usluţbenca ni mogel 
dosledno drţati kriterija javnega pooblastila, saj je status uradnika priznal tudi javnim 
usluţbencem, ki sicer nimajo javnih pooblastil, je pa njihovo delo tesno povezano z 
izvajanjem teh pooblastil in tudi zahteva ustrezno strokovno znanje. Funkcionarji v 




3.1.3 Funkcija, delovno mesto in naziv 
 
″Iz definicije funkcionarja je posredno razvidna definicija funkcije. Ta ni tako jasna 
kot npr. definicija delovnega mesta. Po analogiji z delovnim mestom lahko rečemo, 
da je funkcija najniţja enota političnega sistema, ki ima na delovnem ali poklicnem 
področju opredeljene glavne naloge. 
Definicija delovnega mesta ima ţe dolgo zgodovino v različnih organizacijskih 
teorijah. ZSPJS uporablja enostavno definicijo, pri katerih je delovno mesto v 
organizacijski strukturi najniţja organizacijska enota, ki ima glavne naloge 
opredeljene na delovnem ali poklicnem področju. 
V ZSPJS so z definicijo naziva zajeti zgolj strokovni nazivi, povezani s plačo (ne pa 
različni častni nazivi). S tega stališča je naziv poimenovanje, ki ga javni usluţbenec 
pridobi z imenovanjem, izvolitvijo, podelitvijo ali napredovanjem v skladu z zakonom. 
Nazivi so najbolj pogosti v javni upravi in šolstvu, deloma tudi v zdravstvu.″ (Klinar, 
2006, str. 47-48) 
 
 
3.1.4 Plačna lestvica in plačni razred 
 
V Zakonu o sistemu plač v javnem sektorju4 je določeno, da je plačna lestvica 
sestavljena iz plačnih razredov, plačni razred pa je del plačne lestvice, ki ima 
vrednost izraţeno v nominalnem znesku. Zahtevnost delovnega mesta, naziva in 
funkcije je prvina za določanje osnovnih plač na plačni lestvici. Določa se z 
zahtevnostjo nalog in iz njih izhajajočo zahtevano usposobljenostjo (zahtevana 
                                                          
3
 ZJU-UPB3, 1. člen. 
4 ZSPJS-UPB7, 1. člen.  
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strokovna izobrazba, potrebna dodatna znanja in izkušnje), odgovornostjo, pooblastili 
in omejitvami, psihofizičnimi in umskimi napori ter vplivi okolja. Plačna lestvica je 
sestavljena iz 65 plačnih razredov.5 
 
 
3.1.5 Plačne skupine in plačne podskupine 
 
″Plačno skupino sestavljajo funkcije, delovna mesta in nazivi, značilni za dejavnost, 
oziroma istovrstna delovna mesta v vseh dejavnostih. Plačna skupina se glede na 
skupne značilnosti funkcij, delovnih mest in nazivov deli na plačne podskupine. 
Plačne skupine in plačne podskupine predstavljajo osnovno členitev javnih 
usluţbencev v javnem sektorju.″ (Klinar in Korade Purg, 2002, str. 23) 
Plačne skupine in plačne podskupine so prikazane v tabeli 1. Določeni so tudi razponi 
plačnih razredov6 za plačne podskupine A1 do J3. V najvišje plačne razrede se lahko 
uvrstijo le najzahtevnejše funkcije, najzahtevnejša delovna mesta, najvišji nazivi in 
najvišji vodstveni poloţaji.  
 
Tabela 1: Plačne skupine in podskupine 
 
Plačne skupine Plačne podskupine 
A – Funkcije v drţavnih organih in 
lokalnih skupnostih 
A1 – Predsednik republike in funkcionarji izvršilne 
oblasti 
A2 – Funkcionarji zakonodajne oblasti  
A3 – Funkcionarji sodne oblasti 
A4 – Funkcionarji v drugih drţavnih organih 
A5 – Funkcionarji v lokalnih skupnostih 
B – Poslovodni organi pri uporabnikih 
proračuna  
B1 – Ravnatelji, direktorji in tajniki 
C – Uradniški nazivi v drţavni upravi 
in v upravah lokalnih skupnosti ter v 
drugih drţavnih organih  
C1 – Uradniki v drugih drţavnih organih 
C2 – Uradniki v drţavni upravi, sodni upravi in 
upravah lokalnih skupnosti 
C3 – Policisti 
C4 – Vojaki 
C5 – Cariniki 
C6 – Inšpektorji, pazniki in drugi uradniki s posebnimi 
pooblastili 
D – Delovna mesta na področju 
vzgoje, izobraţevanja in športa 
D1 – Visokošolski učitelji in visokošolski sodelavci 
D2 – Predavatelji višjih strokovnih šol, srednješolski in 
osnovnošolski učitelji in drugi strokovni delavci 
D3 – Vzgojitelji in ostali strokovni delavci v vrtcih 
E – Delovna mesta na področju 
zdravstva  
E1 – Zdravniki in zobozdravniki  
E2 – Farmacevtski delavci 
                                                          
5
 Plačna lestvica je priloga 1 tega dela. 
6 Razponi plačnih razredov so prikazani v prilogi 2.  
 
 10  
E3 – Medicinske sestre, babice in tehniki zdravstvene 
nege  
E4 – Zdravstveni delavci in zdravstveni sodelavci  
F – Delovna mesta na področju 
socialnega varstva  
F1 – Strokovni delavci 
F2 – Strokovni sodelavci 
G – Delovna mesta na področju 
kulture in informiranja  
G1 – Umetniški poklici  
G2 – Drugi poklici na področju kulture in informiranja 
H – Delovna mesta in nazivi na 
področju znanosti 
H1 – Raziskovalci  
H2 – Strokovni sodelavci 
I – Delovna mesta v javnih agencijah, 
javnih skladih, drugih javnih zavodih 
in javnih gospodarskih zavodih ter pri 
drugih uporabnikih proračuna  
I1 – Strokovni delavci 
J – Spremljajoča delovna mesta (velja 
za ves javni sektor) 
J1 – Strokovni delavci 
J2 – Administrativni delavci 
J3 – Ostali strokovno tehnični delavci 
Vir: ZSPJS-UPB7, 7. člen 
 
 
3.1.6 Tarifni razredi 
 
″Tarifni razredi izraţajo zahtevnost delovnih nalog, ki se preteţno opravljajo na 
posameznih delovnih mestih, za njihovo opravljanje pa je potrebna določena stopnja 
izobrazbe. Višina plačnega razreda določenega delovnega mesta in naziva je torej 
odvisna tudi od njegove uvrstitve v tarifni razred. Delovna mesta in nazivi se glede 
na zahtevnost del na delovnem mestu razvrščajo v devet tarifnih razredov. Tako 
opredeljeni tarifni razredi so obvezna sestavina sistemizacij delovnih mest in 





ZSPJS8 določa, da je sistemizacija delovnih mest akt, v katerem so v skladu z 
notranjo organizacijo določena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog 
drţavnega organa, uprave lokalne skupnosti oziroma osebe javnega prava, z opisom 
pogojev za zasedbo delovnih mest in nalog na posameznih delovnih mestih ter plačni 
razredi. 
 
″Sistemizacija je po eni strani organizacijski akt, po drugi strani pa ima tudi 
delovnopravni pomen, saj se delovno razmerje sklene za posamezno delovno mesto 
iz sistemizacije.″ (Virant, 2003, str. 1395) 
 
 
                                                          
7 Tabela s prikazom tarifnih razredov je prikazana v prilogi 3. 
8
 ZSPJS-UPB7 , 2. člen. 
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3.2 POGODBA O ZAPOSLITVI 
 
″Pogodbo o zaposlitvi definiramo kot pogodbo, s katero se ena stranka zaveţe, da bo 
opravljala praviloma podrobneje določeno nesamostojno dejavnost, katere obseg je 
najpogosteje časovno določen, druga stranka pa se zaveţe to dejavnost odplačati. 
Odplačnost je neogibna značilnost te pogodbe. Je vzajemna pogodba, v kateri sta 
opravljena dejavnost in zanjo zagotovljeno plačilo v menjalnem razmerju.″ (Meţnar, 
1998, str. 42) 
 
"Pogodba o zaposlitvi je temelj za vzpostavitev delovnega razmerja. Pred sklenitvijo 
pogodbe o zaposlitvi je delodajalec dolţan praviloma prosta dela objaviti, v nekaterih 
primerih pa pravna ureditev zahteva javni razpis. Pred sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi je mogoče preveriti delavčeve strokovne zmoţnosti. Obvestilo kandidatu, 
da je izbran, mu daje pravico, da zahteva sklenitev pogodbe o zaposlitvi z 
delodajalcem. Pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi mora kandidat opraviti tudi 
morebitno predpisan zdravstveni pregled, če se zaposli prvič ali če se zaposli po daljši 
prekinitvi delovnega razmerja. Šele po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi delavec lahko 
začne delati ter uresničevati pravice, obveznosti in odgovornosti iz delovnega 
razmerja, kot so te določene v pogodbi in v pravnih virih." (Vodovnik, 1998, str.30) 
 
 
3.2.1 Posebnosti zaposlitve in način sklenitve pogodbe o zaposlitvi javnih 
usluţbencev 
 
″Delovna razmerja javnih usluţbencev, njihove pravice in obveznosti, ki izhajajo iz 
delovnega razmerja, so urejene s posebnim zakonom, podrejeno pa tudi z Zakonom 
o delovnih razmerjih (v nadaljevanju ZDR) in sicer le tedaj, če posamezne pravice in 
obveznosti niso urejene s posebnim zakonom, to je Zakon o javnih usluţbencih (v 
nadaljevanje ZJU). ZJU določa, da se delovno razmerje sklene za delovno mesto, ki 
je določeno v aktu o sistemizaciji delovnih mest, ki je v javnem sektorju obvezen akt. 
O zaposlitvi po določilih ZJU odloča predstojnik. Postopek za novo zaposlitev uradnika 
se, za razliko od postopka zaposlitve delavca na podlagi določil ZDR, izvaja kot javni 
natečaj, postopek za novo zaposlitev na strokovno-tehničnem delovnem mestu pa po 
postopku, določenem s predpisi, ki urejajo delovna razmerja in kolektivno pogodbo.″ 
(Rebronja, 2009, str. 16-17) 
 
″Za sestavine pogodbe o zaposlitvi se ne uporabljajo določbe ZDR temveč določbe 
ZJU, ki v 53. členu določa, da pogodba o zaposlitvi vsebuje naslednje sestavine: 
 navedbo pogodbenih strank,  
 navedbo organa, v katerem bo javni usluţbenec opravljal delo, 
 čas trajanja delovnega razmerja, 
 navedbo delovnega mesta oziroma poloţaja, na katerem bo javni usluţbenec 
opravljal delo, oziroma podatki o vrsti dela s kratkim opisom dela,  
 datum začetka opravljanja dela, 
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 kraj opravljanja dela, 
 določilo o tem, ali se delo opravlja s polnim ali krajšim delovnim časom, 
 druge podatke, ki jih določa ZJU ali področni zakon, ki ureja poloţaj javnih 
usluţbencev v organih, 
 določilo o osnovni plači in morebitnih dodatkih, vezanih na delovno mesto, 
 določilo o letnem dopustu, določilo o delovnem času, 
 določilo o odpovednem roku,  
 navedbo, da lahko posamezne sestavine pogodbe o zaposlitvi delodajalec 
enostransko spreminja v skladu z zakonom.″ (Rebronja, 2009, str. 18)  
 
Postopki zaposlovanja v organih drţavne uprave so zahtevno in odgovorno opravilo. 
Delovno razmerje se sklene za delovno mesto, ki je določeno v sistemizaciji. Lahko se 
sklene tudi za delovno mesto, ki ni sistemizirano, vendar samo za določen čas 
oziroma za obdobje opravljanja pripravništva. Na posameznem delovnem mestu dela 
ne more opravljati več kot en javni usluţbenec, ki je zaposlen s polnim delovnim 
časom. Izjemoma lahko na enem delovnem mestu delata dva javna usluţbenca, če 
gre za primer uvajanja v delo, vendar samo za obdobje enega meseca. (glej Kozjek, 
XV. Dnevi slovenske uprave, 2008, str. 2) 
 
 
3.2.2 Določitve glede plače v pogodbi o zaposlitvi 
 
Ureditev pogodbe o zaposlitvi za javne usluţbence je določena v Zakonu o sistemu 
plač v javnem sektorju. 
 
″Tako se javnemu usluţbencu in funkcionarju (v nadaljevanju zaposleni) ne sme 
določiti plače v drugačni višini, kot je določena z zakonom, predpisi in drugimi akti, 
izdanimi na njihovi podlagi, ter kolektivnimi pogodbami. Urejen je tudi postopek 
določitve plače ter izročitve pogodbe o zaposlitvi zaposlenemu. Plača se določi s 
pogodbo o zaposlitvi, ob izročitvi pisnega predloga pogodbe o zaposlitvi pa je 
delodajalec dolţan zaposlenemu dati pisno obrazloţitev, ki pojasnjuje pravno podlago 
za določitev njegove plače ter višino njenih posameznih delov. Pisna obrazloţitev je 
zakonska obveza delodajalca, kršitev je sankcionirana. Delodajalec je obvezan, da 
zaposlenega o spremembah plače obvesti s pisnim obvestilom in mu hkrati izroči 
pisni predlog ustreznega aneksa k pogodbi o zaposlitvi.″ (Klinar, 2006, str. 60) 
 
″Pogodba o zaposlitvi mora med drugim vsebovati tudi: 
 določilo o znesku osnovne plače delavca v valuti, veljavni v RS (torej v evrih), 
ki delavcu pripada za opravljanje dela po pogodbi o zaposlitvi ter o morebitnih 
drugih plačilih,  
 določilo o drugih sestavinah plače delavca, o plačilnem obdobju, plačilnem 
dnevu in o načinu izplačevanja plače, 
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 navedbo kolektivnih pogodb, ki zavezujejo delodajalca oziroma splošnih aktov 
delodajalca, ki določajo pogoje dela delavca. 
 
Glede drugih sestavin plače delavca, plačilnega obdobja, plačilnega dneva in glede 
načina izplačevanja plače se lahko stranki v pogodbi o zaposlitvi sklicujeta na 
veljavne zakone, kolektivne pogodbe oziroma splošne akte delodajalca.″ (Kresal et 
al., 2008, str. 67) 
 
 
3.3 SESTAVINE PLAČE 
  
″Plača je sestavljena iz osnovne plače, dela plače za delovno uspešnost in dodatkov. 
Po ZSPJS se takšna struktura uporablja tako za javne usluţbence kakor tudi za 
funkcionarje, s tem da slednji niso nujno deleţni vseh njenih elementov (na primer 
funkcionarji praviloma ne napredujejo ipd.). Razlika med javnimi usluţbenci in 
funkcionarji pa je tudi v načinu določitve posameznih delov plače. Za javne 
usluţbence se omenjeni elementi določajo s kolektivnimi pogodbami in uredbami, 
medtem ko se za funkcionarje določajo z zakonom ali odlokom drţavnega zbora.″ 
(Klinar in Korade Purg, 2002, str. 22) 
 
″Po definiciji ZSPJS je plača sestavljena iz treh delov: 
1. Osnovna plača je tisti del plače, ki ga prejema javni usluţbenec ali funkcionar 
na posameznem delovnem mestu, v nazivu ali funkciji za opravljeno delo v 
polnem delovnem času in za pričakovane rezultate dela v posameznem 
mesecu. V osnovno plačo je všteto tudi napredovanje javnega usluţbenca.  
2. Del plače za delovno uspešnost je tisti del plače, ki ga lahko prejme javni 
usluţbenec in funkcionar za nadpovprečno uspešno opravljeno delo v 
določenem obdobju, za prodajo blaga in storitev na trgu ali uresničeni 
program racionalizacije.  
3. Dodatki so del plače javnega usluţbenca in funkcionarja za posebne pogoje, 
nevarnost in obremenitve, ki niso upoštevani pri vrednotenju zahtevnosti 
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4 SPODBUDE ZA DELO IN USTVARJALNOST 
 
 
4.1 RAVNANJE S ČLOVEŠKIMI VIRI – HRM  
 
Heathfield definira, da je Human Resource Management oziroma ravnanje s 
človeškimi viri funkcija oziroma namen organizacije, ki se osredotoča na 
zaposlovanje, management in usmerjanje zaposlenih v organizaciji. Je organizacijski 
smoter, ki se ukvarja z ljudmi, z zaposlovanjem le teh, z vodstvom, razvojem 
organizacije, dobrim počutjem zaposlenih, njihovo motivacijo, komunikacijo itd.9 
 
″S temo o človeških virih in ravnanju z njimi (Human Resource Management - HRM) 
predpostavljamo, da je v managementu mogoče s temi viri upravljati kot z vsemi 
drugimi in da bi moral manager obvladovati tudi nje. Mnogi avtorji, ki napovedujejo 
prihodnost in predvidevajo pogoje za uspešno obvladovanje prihodnjih problemov, 
poudarjajo, da bodo odločilno vlogo imeli prav ljudje in njihove zmoţnosti.″ (Lipičnik 
et al., 1994, str. 445). 
 
Odločilna vloga ljudi oziroma zaposlenih se v zadnjih obdobjih prav zagotovo izrazito 
kaţe na vseh področjih dela. Človek kot posameznik ter njegove lastnosti in 
zmoţnosti pomagajo pri oblikovanju in organizaciji dela.  
 
″Človeške zmoţnosti so izredno širok pojem, ki zajema vse znane in neznane 
lastnosti. Človekove zmoţnosti so zelo raznovrstne in se nanašajo na različna 
področja njegovega ţivljenja. Tako govorimo o psihičnih zmoţnostih, fizioloških, 
fizičnih. Ko govorimo o človeških zmoţnostih, imamo v glavnem v mislih: 
sposobnosti, znanja, spretnosti in osebne lastnosti.″ (Lipičnik et al., 1994, str. 445) 
 
Raznovrstnost človeških zmoţnosti se razvija v skladu z okoljem, v katerem ljudje 
ţivimo in so prav zato od posameznika do posameznika zelo različni. Pomembno je, 
da vsak človek poskuša čimbolj razvijati svoja znanja, spretnosti in sposobnosti, ki 
nam sledijo skozi vse ţivljenje.  
 
"Kadri so najpomembnejši vir organizacije. Kadri so ljudje, ki (lahko) ustvarjalno 
sodelujejo pri delu v organizaciji. So ljudje, ki lahko v kakšnem koli smislu sodelujejo 
pri neki obliki organiziranega dela. Sami zase so vir, obenem pa je vsak posameznik 
vir osebnostnih, strokovnih in delovnih lastnosti. Spremenjena vloga človeka in 
njegov pomen v organizacijskem procesu sta privedla do spoznanja, da je človek s 
svojimi znanji, sposobnostmi ter motiviranostjo najpomembnejši proizvodni tvorec. 
Mnenje, da je človek najpomembnejši vir in da so zaposleni najpomembnejše 
premoţenje, ki ga ima organizacija, pripisuje kadrovskim virom strateški pomen. 
Ustrezno ravnanje z njimi postaja ključ do uspeha, ki ga doseţemo, če so kadrovske 
politike in poslovne dejavnosti organizacije tesno povezane pri uresničevanju ciljev 
                                                          
9
 Human Resources, 19.8.2009.  
 
 15  
organizacije. Razvoja in uspešnosti organizacije ni mogoče pojasniti le s finančnimi in 
materialnimi naloţbami, temveč čedalje bolj s prispevki zaposlenih." (Vodovnik, 2007, 
str. 9-10) 
 
Ravnanje s človeškimi viri postaja vse pomembnejši dejavnik uspešnosti organizacij. 
Usmerjeno je predvsem na zahteve dela in se ukvarja z načrtovanjem, opazovanjem 
in kontroliranjem pravega števila ljudi z ustreznimi zmoţnostmi, na pravem mestu ob 
pravem času. Poudarja, da imajo ljudje pravico biti ustrezno obravnavani pri delu, 
pomemben je vsak posameznik in njegovo vključevanje v delovno skupino. V plačnih 
sistemih teţi k nagrajevanju uspešnosti in ţeli motivirati ljudi z različnimi plačnimi 
sistemi in jih tako usmerjati k skupnim ciljem organizacije. (glej Lipičnik, 1998, str. 
40-41) 
 
Program ravnanja s človeškimi viri je stalen proces, ki vodi organizacijo v raznovrstne 
izboljšave. Do uspeha lahko organizacije pridejo samo, če pravočasno predvidijo 
potrebe po ustreznih ljudeh, njihov osebni in skupni razvoj. Ugotoviti morajo, kakšen 
model ravnanja z ljudmi bo ustrezen in bo reševal prihodnje probleme. Za vedenje 
ljudi v organizaciji pa je poleg drugih zmoţnosti pomembna tudi motivacija. (glej 
Lipičnik, 1998, str. 28, 41-42) 
 
"Tudi javni sektor prevzema znane metode zaposlovanja, nadzora, nagrajevanja, 
razvoja in tudi odpuščanja zaposlenih, pri tem pa ohranja tudi tradicionalne navade 
in pristope, ki se le počasi spreminjajo. Poslanstvo uprave v najširšem smislu je sluţiti 
drţavljanom, cilj prizadevanj organizacij v javni upravi pa je zadovoljstvo strank. Zato 
je treba razvijati človeške zmoţnosti z vidika znanja in usposobljenosti za delo. Pri 
tem je pomembno zadovoljstvo zaposlenih, saj se motiviranost in odnosi v 
organizaciji kaţejo tudi v odnosu do strank. Korektni medsebojni odnosi in 
zadovoljstvo zaposlenih je osnovni pogoj za dobre odnose do strank. Vendar tudi to 
ne zadošča, če je samo sebi namen, potrebna je tudi odgovornost posameznikov." 
(Pretnar, 2004, str. 28-29) 
 
V sedanjem času, ko se vse drţave ukvarjajo s problematiko gospodarskih teţav, se 
prav gotovo kot vse pomembnejši kaţe odnos med zaposlenimi oziroma njihovimi 
predstavniki in delodajalci.  
 
"Z vidika ravnanja z ljudmi ima pomembno mesto socialni dialog, ki ga lahko 
opredelimo kot trajno komunikacijo delodajalcev s predstavniki zaposlenih o 
vprašanjih, ki se tičejo ekonomskih in socialnih razmerij. Socialni dialog je vrednota, 
ki lahko pomembno vpliva na motiviranost zaposlenih, zato je utemeljeno 
predpostavljati, da je to vrednoto v razmerah gospodarskih teţav in kriz treba v celoti 
upoštevati in zagotoviti pravne temelje za njeno uresničevanje. To lahko ugodno 
vpliva na dvig motiviranosti zaposlenih, rast produktivnosti in s tem tudi na 
premagovanje gospodarskih teţav in kriz." (Vodovnik, XVI. Dnevi slovenske uprave, 
2009 a, str. 3.)  
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V času gospodarskih teţav in kriz je zelo pomembno, da je socialni dialog načrtovan 
in dobro organiziran, da bi lahko dosegli pozitivne učinke. Pomembno vlogo ima tudi 
drţava, ki mora ustvarjati ugodne razmere za razvoj socialnega dialoga in se 
pridruţiti komunikaciji med delodajalci in predstavniki zaposlenih, vendar kot socialni 
partner in ne kot nosilka oblasti. (glej Vodovnik, 2009 b, str. 1710-1711) 
 
V sodobnem ravnanju s kadri je zelo pomembno napredovanje zaposlenih, oziroma 
urejen razvoj kadrov. Slovenski javni sektor vstopa v skupino drţav, kjer ima 
upravljanje človeških virov visok status. Pojavlja se sodelovanje zaposlenih pri 
upravljanju s človeškimi viri (npr. pri vključitvi povratne informacije, to je seznanitve 
z oceno). (glej Klinar, 2008 c, 3.3, str. 13) 
 
 
4.2 DEJAVNIKI, KI VPLIVAJO NA SPODBUDO ZA DELO  
 
″Ko si ljudje postavljajo vprašanje, zakaj delajo, se sprašujejo po silnicah, ki človeka 
motivirajo, da dela, da se napreza, porablja svoje sile in vlaga psihičen in fizičen 
napor. Mnogim se zdi vprašanje zelo preprosto: človek dela, da bi sebi in tistim, ki so 
od njega odvisni, priskrbel sredstva za ţivljenje oziroma, da bi si pridobil denar. 
Številna preučevanja na področju delovne motivacije so privedla strokovnjake do zelo 
pomembnega sklepa: niti ena sama človekova aktivnost, tako tudi delo ne, ni nikoli 
spodbujena samo z enim, temveč s številnimi zelo zapletenimi, poznanimi in 
nepoznanimi dejavniki.″ (Lipičnik, 1998, str. 155) 
 
Rue in Byars pravita, da je mogoče najti zelo veliko definicij pojma motivacija. Zelo 
pogosto pa so v te definicije vključene besede kot na primer cilj, ţelja, impulz, 
namen, smoter itd. Beseda motivacija dejansko izhaja iz latinske besede "movere", 
kar pomeni "premakniti se". V sodobnih organizacijah motivacija pomeni spodbujati 
ljudi, da se naprezajo in trudijo za dosego čim boljših rezultatov pri svojem delu. 
(glej Rue in Byars, 2004, str. 243) 
 
″Motivacija je usmerjanje človekove aktivnosti k ţelenim ciljem s pomočjo njegovih 
motivov; to je splošna opredelitev. Bolj določno je motivacija zbujanje hotenj, 
motivov, nastalih v človekovi notranjosti ali v njegovem okolju na podlagi njegovih 
potreb, ki usmerjajo njegovo delovanje k cilju s spreminjanjem moţnosti v 
resničnost. Motivacija je nenehen spodbujevalen proces osmišljanja osebnega 
delovnega (poslovnega) ţivljenja in doţivljanje zadovoljstva, ki ga omogoča 
ustvarjalno delo v podjetju, naravnano k uspešnosti, osebnostni in strokovni rasti 
zaposlenih ter prispevkom posameznikov in skupin k odličnosti.″ (Uhan, 2000, str. 
11) 
 
Motivacija je dejavnost oziroma način nebolečega pritiska na posameznika ali 
skupino. kaj naj naredi. Za to obstajajo motivacijska sredstva oziroma motivacijski 
dejavniki. Motiviranje je proces spodbujanja delavcev z določenimi sredstvi, da 
učinkovito opravijo svoje naloge. Spodbujati je mogoče z nagradami, priznanji ali tudi 
z drugimi oblikami spodbude, ki pozitivno motivirajo. Potrebno pa je razlikovati med 
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motiviranjem odnosa in motiviranjem s spodbudami. Motiviran odnos se kaţe v 
načinu, kako ljudje mislijo in čutijo. Motivacija s spodbudo pa je takrat, ko 
posameznik ali tim dobi nagrado za svoje delo. Tri največje spodbude so: 
zadovoljstvo, priznanje in denar. (glej Uhan, 2000, str. 11-14)  
 
Za boljše razumevanje procesov, s katerimi se srečujemo pri oblikovanju plačnih 
sistemov, je potrebno omeniti tri dejavnike, ki vplivajo na motivacijo. To so 
individualne razlike, lastnosti dela in organizacijska praksa. Individualne lastnosti so 
lastnosti, ki se med zaposlenimi razlikujejo in so različne od posameznika do 
posameznika. To so osebne potrebe, stališča, interesi in vrednote. Lastnosti dela so 
sestavine dela, ki ga določajo in vključujejo zahteve po različnih zmoţnostih. 
Pogojujejo pomembne lastnosti zaposlenega in določajo, kateri zaposleni lahko 
opravi določeno delo. Organizacijska praksa pa so pravila in politika, ki prevladuje v 
organizaciji. Tu gre za managersko prakso in sistem nagrajevanja zaposlenih. (glej 
Lipičnik et al., 1995, str. 54) 
 
Pri motivaciji zaposlenih v javnem sektorju se kot pomembna motivatorja kaţeta 
delovna uspešnost in napredovanje zaposlenih.  Delovno uspešnost in napredovanje 
zaposlenih v javnem sektorju bodo managerji lahko uporabljali kot instrument, s 
katerim bodo motivirali, spodbujali, nagrajevali in zadrţali uspešne in odlične javne 
usluţbence. Lahko pa bodo tudi povečali delovno uspešnost in motiviranost za delo 
tistih, ki so do sedaj opravljali svoje delo v skladu s pričakovanimi rezultati. (glej 
Klinar, 2008 c, 3.3, str. 13) 
 
 
4.3 PLAČA KOT SPODBUDA ZA DELO  
 
Plače so za veliko večino zaposlenih najpomembnejši in edini vir sredstev za 
preţivljanje in izboljševanje kakovosti ţivljenja. Zaposleni plače razumejo kot 
nadomestilo za vloţen trud in kot priznanje. Vsako spremembo v sistemih plačevanja 
močno občutijo in temu ustrezno tudi prilagajajo svoje vedenje. Razmišljanje o tem, 
da denar ni pomemben spodbujevalec ampak, da je pomembnejše priznanje, da 
dobro delaš, je smiselno za tiste zaposlene, katerim plača omogoča ustrezen 
ţivljenjski standard. Denar ima za ljudi različen pomen. Za mnoge je zelo pomemben 
in ga kot dejavnika za spodbudo ne moremo izključiti. O motivacijski moči plačnega 
sistema pa običajno razmišljamo v povezavi z nagrajevanjem uspešnosti. (glej Zupan, 
2002, str. 298-299) 
 
″Danes je v ospredju človek s svojim znanjem in sposobnostmi, kar ima zelo velik 
vpliv tako na kakovost ţivljenja posameznika kot tudi na konkurenčnost. V 
gospodarsko razvitem svetu je moţnost napredovanja med pomembnejšimi 
motivacijskimi dejavniki pri zaposlenih. Zmotno je mnenje, da je samo plača lahko 
dober motivacijski dejavnik – slednje je ustrezno le, če se plača navezuje na 
doseţene delovne rezultate, ni pa moţna enoznačna opredelitev. Pomembni so tudi 
nematerialni motivacijski elementi, kot so: pohvala, priznanje, upoštevanje podanih 
predlogov…″ (Karan, 2007) 
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"Plača in celotno nagrajevanje delavcev sodi med psihološke stimulatorje za delo. 
Zato se v zdruţbah srečujejo z vprašanji, kako določiti višino plač, da bo omogočila 
delavcem normalno ţivljenje in hkrati vplivala na zavzetost delavcev za delo. Izkazalo 
se je, da ne toliko višina, ampak predvsem razlog za plačo, vpliva na delavčevo 
zavzetost za delo. Tako lahko zdruţbe plače dvigujejo v nedogled, vendar se 
aktivnost delavcev ne bo povečala. Kaj hitro pa bi se spremenila tudi delavnost, če bi 
se zdruţbe z delavci dogovorile, da bodo samo za določeno aktivnost prejeli plačilo, 
sicer pa ne. Pri vsem tem je pomembno, da organizacije motivirajo ljudi s plačo in ne 
zanjo. Če organizacije motivirajo delavce za plačo, bodo ti hoteli vedno večjo plačo 
brezpogojno. Če pa se bodo navadili za storjeno vedno kaj dobiti, bo to sistem, v 
katerem bosta zadovoljna tako delavec kot delodajalec. (Lipičnik et al., 1995, str. 48-
50) 
 
Plače so tako zelo pomemben dejavnik motivacije delavcev. Za bolje opravljeno delo 
višje plačilo, za slabše niţje. Delodajalci imajo interes, da vplivajo na motivacijo 
delavca, saj bo le-ta delo bolje opravljal, če bo vedel, da bo za boljše in učinkovitejše 
delo ustrezno nagrajen. Motivacijski vidik plače se še vedno ne upošteva dovolj, to 





 19  
5 ZAKONSKO UREJANJE PLAČ V JAVNEM SEKTORJU 
 
 
5.1 UREDITEV PLAČ V JAVNEM SEKTORJU PRED UVEDBO ENOTNEGA 
PLAČNEGA SISTEMA  
 
Ker so plače izredno pomembno vprašanje tako za delavce in delodajalce, kot tudi za 
celotno druţbo, niso prepuščene popolni avtonomiji pogodbenih strank, torej 
svobodnemu dogovoru med delodajalcem in delavcem. Avtonomija strank je 
omejena, plače so predmet avtonomnega in heteronomnega pravnega urejanja. 
Oblikoval se je obseţen skupek pravnih pravil, pomembnost področja plač pa izraţajo 
tudi številne mednarodne norme, ki se nanašajo na področje plač. (glej Kresal, 2001, 
str. 15-16) 
 
Za pravno področje urejanja plač so zelo pomembni mednarodni in tudi notranji 
pravni viri. Zakoni in drugi veljavni predpisi morajo biti v skladu s splošno veljavnimi 
načeli mednarodnega prava in z mednarodnimi pogodbami, ki so obvezujoče za 
Slovenijo.  
 
"V Ustavi RS ni najti določb, ki bi se neposredno nanašale na delavčevo pravico do 
plače. Za pravno urejanje na področju plač pa so vendarle relevantne nekatere 
ustavne določbe. V skladu z 2. členom Ustave RS je Slovenija pravna in socialna 
drţava. Opredelitev Slovenije kot socialne drţave pomeni, da mora drţava pri 
oblikovanju pravnih predpisov in njihovem izvrševanju usklajeno upoštevati interese 
vseh skupin prebivalstva, še posebej tudi tistih s slabšim socialno-ekonomskim 
poloţajem. Omeniti je potrebno tudi določbo 14. člena Ustave o enakosti pred 
zakonom, ki je pomembna z vidika prepovedi diskriminacije pri plačilu in uveljavljanja 
enakega plačila za enako delo in za delo enake vrednosti. Določba 35. člena Ustave 
RS o pravici do osebnega dostojanstva in varnosti nalaga upoštevanje te temeljne 
človekove pravice tudi na področju dela. Ni mogoče prezreti 66. člena Ustave RS z 
naslovom varstvo dela, ki določa, da drţava ustvarja moţnosti za zaposlovanje in za 
delo ter zagotavlja nujno zakonsko varstvo. V zvezi z delavčevo pravico do plače je 
treba omeniti še ustavno določbo o sindikalni svobodi iz 76. člena, po kateri je 
ustanavljanje in delovanje sindikatov ter včlanjevanje vanje svobodno. Tudi za 
delovnopravno področje je posredno pomembna določba 74. člena Ustave RS, ki v 
okviru svobodne gospodarske pobude med drugim določa, da se gospodarska 
dejavnost ne sme izvajati v nasprotju z javno koristjo, in določba 67, člena Ustave 
RS, ki predvideva, da se način pridobivanja in uţivanja lastnine uredi tako, da je 
zagotovljena gospodarska, socialna in ekološka funkcija lastnine." (Kresal, 2001, str. 
116-117) 
 
Področje plač je v Sloveniji tako kot povsod drugod temeljnega pomena, vendar je 
kljub velikemu pomenu in obsegu mogoče ugotoviti, da je pravna ureditev zelo 
nepregledna. Obseţen del zakonodaje o plačah pri nas se nanaša prav na področje 
plač v javnem sektorju. Plačni sistem je urejen z zakonom, podzakonskimi predpisi in 
kolektivnimi pogodbami. Pred uvedbo enotnega plačnega sistema je Zakon o sistemu 
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plač v javnem sektorju veljal, vendar se je uporabljal samo delno (za direktorje in 
funkcionarje). Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih organih in organih 
lokalnih skupnosti - ZRPJZ pa ni veljal več, vendar se je za javne usluţbence v celoti 
uporabljal. Ureditev sistema plač je bila vse do leta 2002 zelo razdrobljena. 
 
Temeljni sistemski zakon, ki se je uporabljal za urejanje plač javnih usluţbencev, je 
bil Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih organih in v organih lokalne 
skupnosti. Ob tem zakonu pa je področje plač v javnem sektorju urejalo še več kot 
40 predpisov, ki so bili sprejeti v različnih obdobjih in so temeljili na različnih načelih. 
Dodatno nepreglednost je povzročalo dejstvo, da najvišje plače, torej plače 
funkcionarjev, niso bile vključene v skupni sistem, temveč so bile urejene v vsakem 
zakonu posebej. Nepregledna ureditev najvišjih plač v javnem sektorju in njihova 
drugačna dinamika naraščanja pa so seveda povzročale tudi neobvladljivost plač. 
(glej Klinar, Korade Purg, 2002, str. 9 - 11) 
 
"Največji problemi v zvezi s plačami v javnem sektorju (ki imajo vpliv tudi na 
gospodarski sektor in drţavno ekonomijo) se lahko strnijo v naslednjih ugotovitvah:  
 razmerja med plačami na primerljivih delovnih mestih v gospodarstvu in 
javnem sektorju niso usklajena – so porušena; 
 izhodiščne plače (t.i. enka) v javnem sektorju v primerjavi z gospodarstvom so 
različne; 
 nekateri ključni delavci niso dovolj dobro motivirani za delo; 
 določbe o napredovanju delavcev na delovnem mestu ter o delovni 
uspešnosti, ki jih ureja Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih 
organih in lokalnih skupnostih, so izrabile popravke osnovnih plač, namesto da 
bi se uporabljale za motiviranje delavcev za uspešnejše delo in strokovno 
usposabljanje; 
 denar za plače in tudi nekatere druge stroške v javnem sektorju ni pod dovolj 
trdno drţavno kontrolo, kar pospešuje pritiske na ţe sicer teţko obvladljivo 
inflacijo (rast plač je v tem sektorju višja kot v gospodarstvu); 
 plače nekaterih skupin delavcev, zlasti poslancev, niso v sorazmerju z drugimi 
v drţavi, kar med delavci na različnih ravneh in med prebivalci povzroča 
upravičena negodovanja ter sproţa primerjave v zahtevnosti dela in zahteve 
po izenačevanju plač nekaterih skupin delavcev." (Zeni, 1997, str. 168-169) 
 
 
5.1.1 Zakon o razmerjih plač v javnih zavodih, drţavnih organih in organih 
lokalnih skupnosti - ZRPJZ 
 
ZRPJZ je bil sprejet leta 1994 in je bil temeljni zakon na področju urejanja plač v 
javnem sektorju. Kot ţe omenjeno, je bila poleg tega zakona sprejeta še vrsta drugih 
zakonov, podzakonskih aktov, uredb, pravilnikov, sklepov, kolektivnih pogodb, ki jih 
je sprejela vlada ali kakšen drug organ. Izvedbeni predpisi so spreminjali in 
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dopolnjevali določila temeljnega zakona, s tem pa so prekoračili zakonska pooblastila 
in postavljali v priviligiran poloţaj določene skupine zaposlenih. S tem je nastajal 
razkorak ne samo med zaposlenimi v javnem sektorju, ampak tudi med javnim in 
zasebnim sektorjem. Na podlagi ZRPJZ ni bilo mogoče sklepati, kakšna je dejanska 
višina posameznih plač in kakšna so razmerja med njimi, ni se prilagajal 
spremembam druţbeno ekonomskih razmer in zahtevam trga delovne sile. Zato se je 
za dvigovanje plač in ustrezno prilagajanje plač uvajalo vedno nove dodatke k plači. 
(glej Plaznik, 2002, str. 282) 
 
"Ta zakon je določil temeljno strukturo plače javnih usluţbencev (osnovna plača, del 
plače za delovno uspešnost in dodatki) ter plačne razrede in njim pripadajoče 
količnike ter opredelil temeljna pravila za določanje količnikov, napredovanje javnih 
usluţbencev, ocenjevanje delovne uspešnosti in določanje dodatkov k plači. V prilogi 
zakona o razmerjih plač so določene osnovne plače tipičnih delovnih mest, medtem 
ko se je višina ostalih plač določala z drugimi zakoni in podzakonskimi prepisi ter 
splošnimi akti in kolektivnimi pogodbami. Na ta način je bila vzpostavljena precejšnja 
togost ureditve plač javnih usluţbencev, saj bi za spremembo razmerij med plačami 
tipičnih delovnih mest potrebovali vsakokratno spremembo zakona, ostala delovna 
mesta pa so se seveda bolj ali manj uvrščala okrog tipičnih delovnih mest in so bila 
na ta način z njimi v tesni povezavi." (Klinar in Korade Purg, 2002, str. 9 -10) 
 
Osnovna plača se je določala na podlagi osnove za obračun plač in količnikov. 
Osnova za obračun plače je bila izhodiščna plača za I. tarifni razred, ki je bila 
dogovorjena s kolektivno pogodbo za negospodarske dejavnosti. Količniki za 
določitev osnovne plače funkcionarjev so bili odvisni od zahtevnosti funkcije in so bili 
določeni v razponu od 4,20 do 9,00. Količniki za določitev osnovne plače direktorjev 
javnih zavodov so bili odvisni od zahtevane strokovne izobrazbe, zahtevnosti dela in 
pomena javnega zavoda. Količniki za določitev osnovnih plač delovnih mest za druge 
zaposlene pa so bili odvisni od zahtevane strokovne izobrazbe in zahtevnosti dela. 
Količniki so se razvrstili v tarifne skupine glede na stopnjo zahtevane izobrazbe.10 
 
V zakonu je bilo določeno, da zaposleni lahko napredujejo in sicer praviloma vsaka tri 
leta, če so bili izpolnjeni predpisani pogoji. Na istem delovnem mestu je bilo mogoče 
napredovati za največ pet plačnih razredov. Zaposlenim, ki so bistveno presegali 
pričakovane delovne rezultate ali so bili nadpovprečno delovno obremenjeni, je 
pripadal tudi del plače za delovno uspešnost, ki je lahko znašal največ 20% osnovne 
plače. Dodatki, ki so pripadali zaposlenim, so se izplačevali v višini, določeni s 
kolektivno pogodbo, zakonom ali na njegovi podlagi izdanim predpisom. Osnova za 
obračun je bila osnovna plača zaposlenega.11 
 
"Zakon o razmerjih plač ni predvidel nobenega mehanizma spremembe razmerij med 
plačami znotraj plačnega sistema, zato se je v ta namen uporabljala moţnost 
                                                          
10 ZRPJZ ,3., 4., 5. in 6. člen.  
11 ZRPJZ , 12., 13., 17. in 20. člen. 
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neomejenega določanja dodatkov k osnovni plači, ki seveda izvorno ni bila 
namenjena povečevanju plač. Posledično se je nato določenim skupinam javnih 
usluţbencev določilo skupne dodatke v vrednostih, ki znašajo tudi do 70 odstotkov 
osnovne plače." (Klinar in Korade Purg, 2002, str. 12) 
 
 
5.2 ZAKON O SISTEMU PLAČ V JAVNEM SEKTORJU – ZSPJS  
 
"S prvim izplačilom plače za avgust 2008, ki je bila izplačana v septembru 2008, se je 
v javnem sektorju dokončno pričel uporabljati nov plačni sistem. Septembra so 
izplačila po novem sistemu prejeli javni usluţbenci. Pred tem se je nov plačni sistem 
pričel uporabljati za direktorje javnih zavodov (v letu 2006) in za funkcionarje (v letu 
2008). Bistvene sestavine novega sistema so določene v Zakonu o sistemu plač v 
javnem sektorju, podrobnejša izvedba pa v kolektivnih pogodbah in podzakonskih 
aktih (uredbah in pravilnikih)." (Apohal Vučkovič in Mihovar Globokar, 2009, str. 3) 
 
"Z ZSPJS sprejet plačni sistem ukinja količnike nasploh in izhodiščno plačo za 
negospodarstvo ter tudi t.i. poslansko osnovo za oblikovanje plač funkcionarjev. 
Namesto tega uvaja nominalne mesečne osnovne plače, ki se določijo z uvrstitvijo 
delovnega mesta, naziva in funkcije v plačni razred na plačni lestvici. Uvodna 
pojasnila k ZSPJS so v glavnem namenjena osvetlitvi posameznih izvedbenih rešitev, 
s katerimi bodo doseţeni naslednji cilji: 1. vzpostavljen bo skupni plačni sistem za 
javne usluţbence in funkcionarje, 2. določena bodo ustrezna razmerja med plačami 
javnih usluţbencev in funkcionarjev, 3. vzpostavljen bo gibki plačni sistem, ki bo 
višino plač bolj povezoval z učinkovitostjo in rezultati dela, in 4. plačni sistem bo 
pregleden ter obvladljiv z vidika javnih financ." (Klinar in Korade Purg, 2002, str. 15) 
 
"V ZSPJS je določena struktura plače (osnovna plača, delovne uspešnost in dodatki). 
Poleg skupnih elementov so določeni tudi posebni primeri določanja osnovnih plač, 
bodisi način spreminjanja plač na splošni ravni (npr. usklajevanje osnovnih plač) 
bodisi način spreminjanja plač posamezni kategoriji javnih usluţbencev (npr. 
spremembe osnovne plače za določena delovna mesta in nazive glede na trajnost 
zaposlitve) ter moţnosti individualiziranja plače posameznika (npr. gibljivi del plače, 
ki nagrajuje delovno uspešnost javnega usluţbenca ali funkcionarja, napredovanje in 
dodatki, ki niso všteti v osnovno plačo). V ZSPJS so določeni tudi podroben način 
prevedbe nominalnih zneskov osnovnih plač v osnovne plače po ZSPJS, način 
odprave plačnih nesorazmerij ter zbiranje namenskih sredstev za odpravo plačnih 
nesorazmerij." (Klinar, 2006, str. 37) 
 
 
5.2.1 Cilji ZSPJS  
 
"Cilji uvedbe novega plačnega sistema so bili: 
 zagotoviti večjo pravičnost plačnega sistema z uveljavitvijo načela enakega 
plačila za delo na primerljivih delovnih mestih, nazivih in funkcijah, 
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 zagotoviti preglednost sistema in  
 zagotoviti stimulativnost sistema in s tem izboljšati kvaliteto storitev javnega 
sektorja." (Apohal Vučkovič in Mihovar Globokar, 2009, str. 3) 
 
»Zakon uresničuje štiri ključne cilje, ki so:  
 vzpostavitev skupnega plačnega sistema za vse zaposlene v javnem sektorju, 
 določitev ustreznih razmerij med plačami zaposlenih v javnem sektorju, 
 vzpostavitev prilagodljivega plačnega sistema, ki bo višino plač bolj povezoval 
z učinkovitostjo in rezultati dela, 
 pregleden in obvladljiv plačni sistem z vidika javnih financ.« (Bohinc in Tičar, 
2007, str. 271) 
 
 
5.2.2 Sprejem zakona  
 
"Zakon o sistemu plač v javnem sektorju je bil sprejet v letu 2002. V obdobju do leta 
2008 je bil večkrat spremenjen in dopolnjen. Kot izhaja ţe iz naslova zakona, vsebuje 
le-ta le določbe, ki vzpostavljajo in zagotavljajo enotnost plačnega sistema, ne pa 
tudi določb, ki bi bile neposredna podlaga za določitev in izplačilo plač pri 
posameznem subjektu, za katerega velja zakon. Izjema so le funkcionarji; za njih 
zakon vsebuje vse potrebne elemente za določitev plače (višino plačnih razredov, 
uvrstitev posameznih funkcij v plačne razrede, višino dodatkov), kar je posledica 
odločitve Ustavnega sodišča Republike Slovenije, ki je odločilo, da je zaradi varovanja 
načela neodvisnosti sodnikov potrebno za sodnike vse elemente plačnega sistema 
urediti z zakonom. Na podlagi te odločitve so bile plače vseh funkcionarjev v celoti 
urejene z zakonom. Za vse ostale zaposlene, za katere velja zakon, so konkretne 
podlage za določitev plač prepuščene kolektivnim pogodbam in podzakonskim aktom. 
Zakon je zato prvotno vseboval določbo, da mora biti izplačilo plač po novem zakonu 
zagotovljeno najkasneje tri mesece po sklenitvi vseh potrebnih kolektivnih pogodb in 
izdaji vseh podzakonskih aktov, kar naj bi zagotovilo, da bi v novi sistem vstopili vsi 
hkrati. V sklepni fazi pogajanj med Vlado RS in reprezentativnimi sindikati javnega 
sektorja za sklenitev kolektivnih pogodb in uskladitev podzakonskih predpisov je bila 
navedena določba nekoliko omiljena, tako da spremenjeni zakon omogoča tudi 
postopni vstop posameznih plačnih skupin v nov plačni sistem, vendar šele, ko bi bile 
sklenjene kolektivne pogodbe za najmanj tri plačne skupine." (Apohal Vučkovič in 
Mihovar Globokar, 2009, str. 3-4) 
 
Do julija 2008 je prišlo do sklenitve obeh predvidenih kolektivnih pogodb, ki veljata 
za celoten javni sektor, to sta: Kolektivna pogodba za javni sektor - KPJS in 
Kolektivna pogodba o skupni metodologiji za uvrščanje orientacijskih delovnih mest 
in nazivov v plačne razrede - KPSM. Za posamezne plačne skupine so bile sklenjene 
tudi druge kolektivne pogodbe oziroma aneksi k obstoječim kolektivnim pogodbam, s 
katerimi so bila delovna mesta in nazivi uvrščeni v plačne razrede. Bili sta sprejeti 
tudi dve uredbi, s katerima so bila delovna mesta uvrščena v plačne razrede. Vlada 
RS je sprejela vse podzakonske akte, posamezna ministrstva pa pravilnike. Tako so 
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bile do konca meseca julija sprejete vse pravne podlage za prehod na nov plačni 
sistem. Vse sklenjene kolektivne pogodbe in aneksi določajo, da se prvi obračun plač 
v skladu ZSPJS opravi meseca septembra 2008 za mesec avgust 2008. To pa 
pomeni, da se vstop v nov plačni sitem ni izvedel postopoma, ampak so vanj vstopili 
vsi zaposleni istočasno. (glej Apohal Vučkovič in Mihovar Globokar, 2009, str.4-6) 
 
Za realizacijo projekta in uvedbo novega sistema je še posebej zasluţna takratna 
vlada, ki je celoten projekt podpirala, še posebej pa minister za javno upravo dr. 
Gregor Virant, ki je s svojim javnim delovanjem in zavzemanjem koncepta zakona 
preprečil njegovo ponovno fragmentacijo s strani vplivnih skupin in druţbenih 
podsistemov. Plačni sistem je lahko zagledal luč sveta le skupaj s sindikati kot 
zastopniki interesov. Sindikati so najbolj zasluţni za zaključek projekta, saj so se kljub 
pogostim groţnjam s stavko izkazali za zelo stabilno stran v procesu socialnega 
dialoga. Upamo lahko, da se bodo tudi v prihodnje vlada in sindikati izkazali s 
podobno stopnjo odgovornosti in pripravljenosti za vzdrţevanje sistema ter 
vzajemnim sodelovanjem. (glej Klinar, 2008a, 1.1, str. 1) 
 
Prvi odzivi na nov plačni sistem so se pokazali hitro po njegovi uveljavitvi. Nov sistem 
ni odpravil nekaterih plačnih nesorazmerij, v nekaterih primerih naj bi celo vzpostavil 
nova nesorazmerja. Na ustavno sodišče je bila vloţena zahteva po oceni ustavnosti in 
zakonitosti zakona. Zahtevo so vloţili tudi sodniki. Decembra 2008 je bila tudi izdana 
odločba, v kateri je bilo določeno, da je nekaj členov zakona v neskladju z Ustavo.  
 
 
5.3 KOLEKTIVNA POGODBA ZA JAVNI SEKTOR 
 
"Kolektivne pogodbe so vrsta kolektivnih sporazumov. So viri avtonomnega 
delovnega prava, s katerim delodajalci in sindikati urejajo delovne razmere 
(normativni del) kot tudi medsebojna razmerja (obligacijski del). Pogodbe so rezultat 
sporazuma med strankami, ki se pogajajo o njihovi vsebini. Pogajanja so po svoji 
naravi proces, za katerega je značilna moţnost uporabe sredstev pritiska na 
pogodbenega partnerja. Sklenitev sporazuma in njegova vgraditev v kolektivno 
pogodbo je kompromis, ki je z ekonomskega in socialnega vidika sprejemljiv za obe 
strani. V razmerah ekonomskih teţav ali kriz je razumljivo, da je v teh razmerah teţe 
priti do kompromisa. Iz narave vsebine kolektivnih pogodb je mogoče sklepati, v 
katerih zadevah bo najteţe priti do kompromisa. Takšna vsebina so gotovo plače, ki 
so najpogosteje osrednji predmet kolektivnih pogodb, enako pa velja za druge 
pravice delavcev, ki imajo premoţenjske posledice za delodajalce." (Vodovnik, 2009b, 
str. 1716-1717) 
 
"Sklenitev kolektivnih pogodb oziroma njihovih aneksov določa 13. člen ZSPJS. 
Socialni dialog, kot oblika nastajanja plačnega sistema, je najbolj izrazit prav pri 
sklepanju pogodb oziroma njihovih aneksov. Tu je moč sindikalne strani največja, saj 
je sprejem sleherne pogodbe vezan na njihov podpis. Kljub temu je plačni sistem po 
ZSPJS, glede zagotavljanja kolektivnih in individualnih pravic, nastajal na prav 
takšen, najzahtevnejši način." (Klinar, 2008b, 2.1, str. 1) 
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"Kolektivna pogodba za javni sektor (KPJS) je osrednji dokument, katerega 
veljavnost je ključna za prehod v NPSJS 12. Po mnenju pravnih teoretikov s področja 
delovnega prava je določitev KPJS z ZSPJS protislovna, češ da pogodbe kot akta 
svobodne volje strank ni mogoče podpisovati kot obveznega instrumenta z zakonom. 
Teoretično je zadeva resnično protislovna, vendar je bila takšna rešitev dogovorjena 
med socialnimi partnerji. S stališča sindikalne strani takšna rešitev pomeni varovalko 
pred morebitnim enostranskim posegom vladne strani z oblastnimi predpisi (npr. z 
vladno uredbo)." ( Klinar, 2008b, 2.1, str. 1) 
 
"Vsebina KPJS je določena v različnih členih ZSPJS, in sicer:  
 v 12. členu je določeno, da se ODMN13 določijo s KPJS,  
 v 22.a členu je določeno, da se del plače za redno delovno uspešnost javnemu 
usluţbencu določi na podlagi meril in kriterijev, dogovorjenih s KPJS in  
 v 23. členu je določeno, da se dodatki izplačujejo v višini, določeni s KPJS.  
 
Iz omenjenih določb izhaja, da je temeljni namen KPJS določiti uvrstitev ODMN v 
plačne razrede, pravila za določitev dela plače za delovno uspešnost in dodatke. Če 
izhajamo iz enačbe, da je plača seštevek osnovne plače, delovne uspešnosti in 
dodatkov, lahko zaključimo, da je KPJS ključen dokument za določitev plač nasploh. 
Poleg omenjenih obveznih vsebin po ZSPJS je bilo v pogajanjih dogovorjeno, da se v 
KPJS uredi tudi način uskladitve plač in višina regresa za leti 2008 in 2009, način 
uskladitve dodatne premije kolektivnega pokojninskega zavarovanja za javne 
usluţbence za leto 2008, v KPJS pa sta urejena tudi način in dinamika odprave 
plačnih nesorazmerij do leta 2010." (Klinar, 2008b, 2.1, str. 1) 
 
Vlada in reprezentativni sindikati so konec oktobra letošnjega leta po nekaj tedenskih 
pogajanjih uspešno sklenili dogovor o plačah v javnem sektorju. Podpisan je aneks h 
kolektivni pogodbi za javni sektor in dogovor o ukrepih na področju plač za obdobje 
december 2009 – november 2011. Dokumenta sta bila podpisana s strani 21 
sindikatov javnega sektorja, v šestih sindikatih pa so se odločili,  da dokumentov ne 
bodo podpisali. V primeru, da aneksa ne bi podpisalo zadostno število sindikatov, bi 
obveljal interventni zakon, ki ga je vlada vloţila v drţavni zbor. Kot pravi vodja 
pogajalske skupine dela sindikatov, Janez Posedi, pa so bili sindikati prisiljeni, da 
izbirajo med "slabo in še slabšo varianto". Posedi je bil kritičen do odnosa vlade do 
javnih usluţbencev, saj se je po njegovem mnenju "od začetka mandata pljuvalo po 
javnih usluţbencih ", ki si takšnega dialoga ne zasluţijo. "Pričakujemo, da je zadnjič, 
da se o čem takem pogovarjamo," je še dejal. Ministrica za javno upravo Irma 
Pavlinič Krebs se je po podpisu predstavnikom sindikatov zahvalila za korektno in 
zahtevno delo ter povedala, da so s tem pokazali, da je socialni dialog moţen in tudi 
nujen v takih razmerah, ko se dogovarjajo o politiki plač, ki pomeni nerealizacijo 
                                                          
12 NPSJS – Nov plačni sistem v javnem sektorju 
13 ODMN – orientacijska delovna mesta in nazivi  
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dogovorjenih pravic. "To kaţe na potrebno zrelost in odgovornost vseh," je še 
povedala ministrica. Predsednik vlade Borut Pahor pa je povedal, da bi v primeru, če 
bi se drţali kolektivne pogodbe in dogovora, ki je bil sklenjen v času konjunkture, 
rast plač javnih usluţbencev presegla vse razumne meje. Dodal je še, da zaradi 
dogovora nihče v javnem sektorju ne bo izgubil sluţbe, kar je v sedanjih časih zelo 
pomembno. (glej Aneks h kolektivni pogodbi)14  
 
Podpisani aneks med drugim predvideva, da se, v kolikor bi bila inflacija višja od 
napovedane, nadomesti polovico nastale razlike. Tretjo četrtino odprave plačnih 
nesorazmerij bodo izplačali 1. oktobra 2010, četrto pa 1. oktobra 2011. Regres naj bi 
v naslednjem letu znašal 692 evrov. V skladu z dogovorom pa se bo od decembra 
2009 do novembra 2011 podaljšalo neizplačevanje sredstev redne delovne 
uspešnosti v višini dveh odstotkov. Prav tako pa velja omejitev izplačil za povečanje 
obsega dela na največ 30 odstotkov.15  
 
V primeru, če zadostno število sindikatov ne bi podpisalo omenjenih dokumentov, pa 
bi obveljal interventni zakon. Ta zakon med drugim določa, da bi se odprava tretje 
četrtine nesorazmerja opravila 1. decembra 2010, četrta pa 1. decembra 2011. 
Zakon ne predvideva splošne uskladitve osnovnih plač s predvideno rastjo cen 
ţivljenjskih potrebščin v letu 2010. Višina regresa bi v letu 2010 znašala 672 evrov, 
tako kot v letošnjem letu. V podpisanem aneksu velja, da se zneski dodatnih premij 
dodatnega pokojninskega zavarovanja za leto 2009 s 1. januarjem 2010 uskladijo za 
1,4 odstotka. Interventni zakon pa naj bi določal, da uskladitve ne bi bilo. S 
podpisom dogovora se je vlada tudi zavezala, da zmanjšanje števila zaposlenih v letih 
2010 in 2011 ne bo preseglo 1 odstotka na letni ravni. Medtem ko interventni zakon 
ne daje zaveze, ampak naj bi se ob poglabljanju recesije tveganja za odpuščanje 
hitro povečala. (glej Primerjava podpisanega z interventnim zakonom)16  
 
Predsednik Konfederacije sindikatov javnega sektorja Branimir Štrukelj pravi, da ni 
mogoče prezreti, da sta aneks in dogovor dobra za drţavo in splošno 
makroekonomsko situacijo. Sindikati so se bili sredi pogajanj prisiljeni pogajati pod 
spremenjenimi pogoji. Interventni zakon so namreč razumeli kot izsiljevanje in 
potiskanje sindikatov v neenakopraven poloţaj. Štrukelj je tudi napovedal. da bo, v 
primeru, če se bo po letu dni ponovila takšna situacija, prišlo do napovedi stavke v 
javnem sektorju. (glej Aneks h kolektivni pogodbi )17 
 
S podpisom aneksa in dogovora za področje plač v javnem sektorju se je pokazalo, 
kako zelo je pomemben socialni dialog v času gospodarske krize. Podpisani aneks 
tudi prinaša upanje, da bo v naslednjih dveh letih mogoče doseči vse, kar je bilo 
                                                          
14 Mladina, 28.10.2009. 
15 ibidem 
16 SVIZ, 29.10.2009. 
17 Mladina, 28.10.2009. 
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dogovorjeno in da se bo s tem tudi počasi zaključila zgodba o prehodu na nov plačni 
sistem v javnem sektorju.  
 
 
5.4 PREVEDBA PLAČ  
 
Ob prehodu v nov sistem obračunavanja plače po ZSPJS je bilo potrebno opraviti 
prevedbe osnovne plače. Prevedba delovnega mesta oziroma naziva se je izvedla v 
skladu z 49. a členom ZSPJS na naslednji način:  
 za določitev plačnega razreda javnega usluţbenca na podlagi ZSPJS se opravi 
prevedba nominalnih zneskov osnovnih plač, določenih za delovna mesta 
oziroma nazive in nominalnih zneskov osnovnih plač javnih usluţbencev po 
predpisih in kolektivnih pogodbah, ki se uporabljajo do izplačila plače po tem 
zakonu.  
 nominalni znesek osnovne plače delovnega mesta oziroma naziva, ki je 
podlaga za prevedbo, se določi tako, da se seštevek količnika delovnega 
mesta in dodatkov iz 49.b člena ZSPJS pomnoţi z vrednostjo osnove za 
obračun plač.  
 nominalni znesek osnovne plače javnega usluţbenca in funkcionarja, ki je 
podlaga za prevedbo, se določi tako, da se znesek količnika, ki ga je javni 
usluţbenec oziroma funkcionar dosegel z napredovanjem na delovnem mestu 
ali nazivu in dodatkov iz 49. b člena ZSPJS, pomnoţi z vrednostjo osnove za 
obračun plač. 
 
V skladu z 49.b členom ZSPJS se za določitev osnovnih plač, ki so podlaga za 
prevedbo v skladu z ZSPJS, upoštevajo dodatki, določeni z zakonom in drugimi 
predpisi ter kolektivnimi pogodbami. Pri prevedbi se upošteva tudi število 
napredovanj javnega usluţbenca ali funkcionarja. (glej Šisernik, avgust 2008, str. 2-
5) 
 
"Prevedba javnih usluţbencev se je izvedla na osnovi podatkov o plačah na delovnem 
mestu oziroma nazivu,  na katerem so bili zaposleni in sicer na dan 31.7.2008. 
Podatki o prevedbah delovnih mest oziroma nazivov se bodo uporabljali do dne, ko 
bodo vsa nesorazmerja v osnovnih plačah odpravljena. V primerih, ko se javni 
usluţbenec zaposli oziroma je premeščen ali imenovan v naziv po uveljavitvi novega 
plačnega sistema, se njegova osnovna plača za to delovno mesto oziroma naziv 
določi s prevedbo v skladu s tretjim odstavkom 49. c člena18 ZSPJS in se jo poveča za 
deleţ, za kolikor so bila odpravljena nesorazmerja do dneva zaposlitve javnega 
usluţbenca." (glej Šisernik, november 2008, str. 2-3) 
 
                                                          
18 49. c člen ZSPJS (3) – Nominalni znesek osnovne plače funkcije, izračunan v skladu z 49.a in 49.b 
členom tega zakona se prevede v plačni razred po tem zakonu z uvrstitvijo v po vrednosti najbliţji 
plačni razred iz priloge 1 tega zakona. Prevedba se določi z aktom organa uporabnika proračuna, ki je 
pristojen za urejanje pravic in obveznosti iz delovnih razmerij.  
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5.5 ODPRAVA NESORAZMERIJ  
 
"Skupna sredstva za odpravo nesorazmerja v osnovnih plačah, ki se javnim 
usluţbencem po četrtinah odpravljajo v skladu z 50. členom Kolektivne pogodbe za 
javni sektor19 do 1. marca 2010, se v tem obdobju vedno določijo na osnovi razlike 
med: 
 plačnim razredom, v katerega je javni usluţbenec uvrščen v novem sistemu 
plač in 
 prevedene osnovne plače javnega usluţbenca. 
 
V kolikor je plačni razred niţji ali enak prevedenemu plačnemu razredu javnega 
usluţbenca, odprave nesorazmerja v osnovnih plačah ni." (Šisernik, november 2008, 
str. 2) 
 
Vlada in reprezentativni sindikati javnega sektorja so februarja podpisali »Dogovor o 
ukrepih na področju plač v javnem sektorju zaradi spremenjenih makroekonomskih 
razmer za obdobje 2009-2010«. Eden izmed ukrepov je se nanaša tudi na odpravo 
nesorazmerij. Odprava tretje četrtine plačnih nesorazmerij se prestavi s 1.9.2009 na 
1.1.2010, zadnja četrtina pa se odpravi 1.3.2010, kot je določeno v KPJS. (glej 
Ekonomsko ogledalo, februar 2009, str. 16) 
 
S podpisanim Aneksom št. 2 h Kolektivni pogodbi za javni sektor pa je spet prišlo do 
sprememb glede odprave nesorazmerij. In sicer naj bi se odprava tretje četrtine 
nesorazmerja opravila 1. oktobra 2010, četrta pa 1. oktobra 2011.  
                                                          
19 Nesorazmerje v osnovni plači predstavlja razliko med osnovno plačo plačnega razreda, v katerega je 
javni usluţbenec uvrščen ob prvem obračunu plač v skladu ZSPJS in osnovno plačo plačnega razreda, 
v katerega je istočasno preveden njegov nominalni znesek osnovne plače v skladu z 49.b členom 
ZSPJS. Nesorazmerja v osnovnih plačah, ki so večja od štirih plačnih razredov, se odpravijo s prvim 
obračunom plač v skladu z ZSPJS in to pogodbo, v višini nesorazmerja nad štirimi plačnimi razredi. 
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V starem zakonu je neprestano prihajalo do določanja novih in novih dodatkov. 
Število dodatkov je bilo izredno veliko, kar je porušilo razmerje in ni bilo mogoče 
sklepati, kakšna je dejanska višina posameznih plač in kakšna so razmerja med njimi. 
Dodatno nepreglednost je povzročalo dejstvo, da plače funkcionarjev niso bile 
vključene v skupen sistem. Stari zakon je bil preseţen in za današnji čas zastarel. 
(glej Bohinc in Tičar, 2007, str. 269-270) 
 
"Sistemi med seboj niso bili primerljivi, temeljili so na različnih sistemih količnikov za 
določitev osnovnih plač, različnih osnovah za obračun plač, različnemu sistemu in 
višini dodatkov, različnih sistemih za nagrajevanje uspešnosti itd." (Apohal Vučkovič 
in Mihovar Globokar, 2009, str. 3) 
 
Zaradi neenotnosti, neprimerljivosti in nepreglednosti plačnega sistema ter 
neprestanega povečevanja obsega bruto plač v javnem sektorju je bilo nujno 
poenotiti plačni sistem. 
 
″Z novim plačnim sistemom se ukinja sistem določanja plač na osnovi količnikov in 
izhodiščne plače za negospodarstvo ter na tako imenovani poslanski osnovi za 
oblikovanje plač funkcionarjev. Namesto tega je uvedena enotna struktura obračuna 
plače in nominalna mesečna osnovna plača, ki je določena z uvrstitvijo funkcije, 
delovnega mesta ali naziva v plačni razred na skupni plačni lestvici. Uvrstitev v plačne 
razrede pomeni osnovni kriterij primerljivosti, saj osnovna plača predstavlja preteţni 
del plače funkcionarja ali javnega usluţbenca. ZSPJS določa pravni okvir novega 
plačnega sistema za celotni javni sektor, kar pomeni, da gre za spremembo plačnega 
sistema, ki posledično vpliva tudi na individualne pravice javnih usluţbencev in 
funkcionarjev. Glede na to, da gre za urejanje plač celotnega javnega sektorja, se 
nova ureditev nanaša na okoli 150.000 zaposlenih v tem sektorju. Kot izhaja iz enega 
od navedenih ključnih ciljev, naj bi nov plačni sistem vzpostavil ustreznejša razmerja 
med plačami posameznih skupin, kot so uveljavljena po prej veljavni ureditvi. 
Vzpostavljanja ustreznejših razmerij pa ni moţno razumeti zgolj kot povečevanje plač 
posameznim skupinam, saj namen in cilj zakona ni bil splošno povišanje plač v 
javnem sektorju. Pri tem je treba upoštevati , da je obstoječa raven plač v javnem 
sektorju v primerjavi z ravnjo v zasebnem sektorju relativno visoka, prav tako pa je 
visok tudi deleţ sredstev, ki ga v strukturi izdatkov javne porabe predstavljajo izdatki 
za plače. V postopku sprejemanja zakona in v oceni finančnih posledic je bilo zato 
večkrat poudarjeno, da prehod na nov plačni sistem ne sme pomeniti novih 
obremenitev za javne finance, kar pomeni, da naj bi se vzpostavitev ustreznejših 
razmerij izvedla na način notranjih prerazporeditev sredstev za plače posameznih 
skupin. Posledice tega naj bi bila tako zvišanja kot zniţanja posameznih plač.″ 
(Sporočilo za javnost po seji Vlade RS, 13.7.2006) 
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7 OSNOVNA PLAČA Z NAPREDOVANJEM  
 
 
7.1 DOLOČITEV OSNOVNE PLAČE 
 
″Uhan (1992) piše, da ima lahko osnovna plača več sestavin, čeprav je navidezno 
enovita kategorija. Razlikovanje zadeva vsebino in mesto določanja osnovne plače: 
1. Osnovna sestavina za določanje osnovne plače je zahtevnost delovnega 
mesta. 
2. Osnovno plačo določajo tudi merila – merljiva in ocenjevana – za horizontalno 
napredovanje (napredovanje na delovnem mestu ali v nazivu). 
3. V preteklosti so obstajali sistemi, s katerimi so se uravnavale razlike med 
dejansko in zahtevano (potrebno) izobrazbo. Tovrstno problematiko je urejal 
institut z delom pridobljene zmoţnosti. V prihodnje bo potrebna bistveno večja 
prilagodljivost pri določanju osnovne plače za dejansko usposobljenost, zlasti 
na podlagi dejanskega (in ne le formalnega) znanja ter praktičnih izkušenj in 
spretnosti.  
4. Dodatne usposobljenosti in spretnosti posameznika, če jih v izračun osnovne 
plače ni vključila ţe metoda za vrednotenje zahtevnosti delovnega mesta, ker 
brez njih ne bi bilo mogoče opravljati v sistemizaciji delovnih mest opisanih 
del.  
5. V osnovno plačo se z vrednotenjem zahtevnosti delovnega mesta vključijo tisti 
pogoji dela, ki so imanentni, to je neločljivo povezani z opravljanjem del.  
6. Kaţe se potreba po uvedbi posebnega kriterija za deficitarnost (ali 
suficitarnost) poklicev, kar ugotavljajo zavodi za zaposlovanje. Tako bi v 
osnovne plače lahko neposredno vključili vse večji vpliv delovanja trga delovne 
sile. 
7. Po vnaprejšnjem dogovoru in pravni ureditvi je mogoče v sistem določanja 
osnovnih plač vnesti še več kriterijev. 
 
Vse navedene osnove za oblikovanje osnovnih plač je mogoče s pomočjo kriterijev, 
meril in ocen prilagoditi vsakokratnim potrebam vrednotenja delovnih mest.″ (Klinar, 
2006, str. 62) 
 
ZSPJS določa, da je osnovna plača javnega usluţbenca določena s plačnim razredom, 
v katerega je uvrščeno delovno mesto oziroma naziv, na katerega je javni usluţbenec 
razporejen oziroma, ki ga je pridobil z napredovanjem. Osnovna plača funkcionarja je 
določena s plačnim razredom, v katerega je uvrščena posamezna funkcija, oziroma s 
plačnim razredom, ki ga je funkcionar pridobil z napredovanjem, če funkcionar lahko 
napreduje v skladu z zakonom. Osnovna plača ravnatelja, direktorja in tajnika se 
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določi z ustrezno razvrstitvijo v plačni razred ob upoštevanju zahtevnosti delovnega 
mesta ter pomenu proračunskega uporabnika, ki ga vodijo.20 
 
Nov plačni sistem, ki ga je uvedel ZSPJS, je z določanjem zneska osnovne plače z 
uvrščanjem v plačne razrede v svojem izhodišču boljši od prejšnjega sistema najmanj 
zato, ker je osnovna plača ob tem, ko je določena za posamezno delovno mesto, 
določena tudi ţe v znesku in ni več predmet posebnega obračunavanja, pri katerem 
je prihajalo do številnih napak. Pri določanju in vrednotenju delovnih mest velja za 
proračunske uporabnike popolna omejitev, saj v sistemizacijo ni več mogoče pod 
nobenim pogojem vključiti delovnih mest izven kataloga delovnih mest ali jih drugače 
ovrednotiti. (glej Musar Mišeljić, junij 2007, str. 9) 
 
 
7.1.1 Vrednotenje zahtevnosti dela kot podlaga za določitev osnovne plače 
 
″Vrednotenje zahtevnosti dela je med kadrovskimi postopki ena najbolj pomembnih 
in občutljivih dejavnosti, ki temelji na sistemiziranju dela, to je na vrednotenju 
opravil, delovnih nalog, delovnih mest in delovnih področij – glede na vrsto izbrane 
»osnovne enote« za vrednotenje dela. Glede na različno stopnjo organizacijske 
razvitosti posamezne organizacije in njene notranje organiziranosti v praksi najdemo 
različno oblikovane enote dela kot podlage za določanje osnovne plače.″ (Kejţar v: 
Klinar, 2006, str. 63)  
 
Višina osnovne plače je torej odvisna od zahtevnosti dela. V zahtevnosti dela naj bi 
se tako torej ovrednotilo čim več elementov sestavljenosti dela. Zahtevane 
sposobnosti so npr. strokovna izobrazba in izkušnje, fizični in umski napori, stopnja 
odgovornosti dela, potrebne delovne izkušnje, pogoji za delo itd. 
 
7.1.1.1 Vrednotenje zahtevnosti delovnih mest in nazivov  
 
"V ZSPJS je temeljna enota za vrednotenje delovno mesto, ki je tako podlaga za 
določanje osnovne plače. Določitev osnovne plače javnih usluţbencev je zaradi njene 
razseţnosti zahtevna naloga. Za namen vrednotenja zahtevnosti delovnih mest in 
njihovo sistemizacijo je bila pripravljena posebna metodologija,21 medtem ko funkcij 
ni mogoče vrednotiti na takšen način." (Klinar, 2006, str. 63) 
 
"Po tej metodologiji je zahtevnost delovnega mesta prvina za določanje osnovnih 
plač na plačni lestvici, ki temelji na zahtevnosti nalog in iz njih izhajajoči zahtevani 
usposobljenosti (zahtevana strokovna izobrazba, potrebna dodatna znanja in 
                                                          
20
 ZSPJS-UPB7, 9., 10. in 11. člen. 
21 Skupno metodologijo je pripravila posebna delovna skupina, ki jo je vodil mag. Janez Zeni. 
Kvantitativni del skupne metodologije je bil na zahtevo sindikalne strani umaknjen kot uradna podlaga 
za vrednotenje delovnih mest in nazivov v javnem sektorju.  
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izkušnje), odgovornosti, pooblastilih in omejitvah, psihofizičnih in umskih naporih ter 
vplivih okolja." (Zeni v: Klinar, 2006, str. 63) 
 
Z uporabo skupne metodologije se ovrednotijo orientacijska delovna mesta in nazivi 
(ODMN). ODMN so izbrana delovna mesta in nazivi, ki omogočajo primerjavo v 
plačnih skupinah in med plačnimi skupinami. Skupna metodologija se določi s 
posebno kolektivno pogodbo, ki jo sklenejo vlada in reprezentativni sindikati javnega 
sektorja. Orientacijska delovna mesta in nazivi pa se določijo s kolektivno pogodbo za 
javni sektor.22 
 
7.1.1.2 Vrednotenje zahtevnosti funkcij  
 
"Kot rečeno pa za vrednotenje funkcij ni običajno uporabljati klasičnih metodologij, 
posebej kvantitativnih metod. Zato so bili za vrednotenje funkcij oziroma za njihovo 
uvrstitev v plačne razrede uporabljeni naslednji kriteriji: 
1. način izvolitve oziroma imenovanja, ki je predviden za razvrstitev na 
posamezno funkcijo, 
2. pomen posamezne institucije v političnem sistemu in  
3. odgovornost funkcionarja pri izvrševanju določene funkcije.  
 
Seveda so bili omenjeni kriteriji uporabljeni zgolj v izhodišču, kasneje pa so bile 
konkretne uvrstitve v plačne razrede rezultat usklajevanj z nosilci funkcij in hkrati 
njihovih primerjav z uvrstitvami v plačne razrede delovnih mest in nazivov javnih 
usluţbencev." (Klinar, 2008c, 3.1, str. 4) 
 
 
7.1.2 Sistemiziranje in sistemizacija delovnih mest  
 
"Sistemiziranje dela je definirano urejanje delitve dela v delovnih procesih, 
opredeljevanje vloge zaposlenih pri uresničevanju ciljev organizacije ter določanje 
njihovih kadrovskih zahtev. Definiranje stvarnega dela je pisno opredeljevanje nalog, 
dolţnosti in odgovornosti, ki jih zajema delovno mesto ali delovno področje. To je 
stvarna vsebina, iz katere izhajajo kriteriji za vrednotenje dela. Sistemizirano delo 
natančno opredeljuje dejavnost posameznika ali skupine, olajšuje opredelitev 
delovnih ciljev, določa moč pooblastil, ureja vprašanje odnosa med ljudmi in teţi k 
nadaljnjemu razvoju organiziranosti dela." (Klinar, 2006, str. 64) 
 
"Pomembno je poudariti, da je sistemizacija dela le sredstvo, ne pa cilj. Njen namen 
ni le ureditev podlag za plačevanje dela v zavodu ali podjetju, temveč je tudi 
instrument, ki določa delovne odnose med ljudmi. Kakovostno izdelana sistemizacija 
dela je namreč dobra podlaga zlasti za urejanje organizacije dela, usmerjanje 
kadrovske politike in uresničevanje kadrovskih procesov, med katerimi sta zlasti 
                                                          
22 KPJS, 12. člen 
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pomembna oblikovanje razvoja kadrov in izgradnja sistema motiviranja zaposlenih 
kot dela plačnega sistema." (Klinar, 2008c, 3.1, str. 4-5) 
 
Na podlagi sistemiziranja delovnih mest nastane akt, to je sistemizacija delovnih 
mest. V tem aktu so torej določena delovna mesta, potrebna za izvajanje nalog. 
Sistemizacija pa ne vsebuje potrebnega števila zaposlenih pri proračunskem 
uporabniku, saj se to določi s kadrovskim načrtom. (glej Klinar in Korade Purg, 2002, 
str. 40) 
 
Analiza sistemizacij delovnih mest je pokazala, da so uporabniki proračuna ob 
prehodu na nov plačni sistem izvajali t.i. reorganizacije (višanje zahtevnosti delovnih 
mest, predvsem v tarifni skupini VII/1 in VII/2), kar ni bilo predvideno s prehodom 
na nov plačni sistem.23 
 
 
7.1.3 Uvrščanje delovnih mest in nazivov v plačne razrede  
 
"Osnova za uvrščanje delovnih mest in nazivov v plačne razrede sta njihova 
sistemizacija in vrednotenje zahtevnosti dela. Kot je bilo ţe omenjeno, bo s skupno 
metodologijo po ZSPJS obvezno uvrstiti v ustrezne plačne razrede na plačni lestvici 
izbrana orientacijska delovna mesta in nazive, ki bodo predstavljali t.i. sidra za 
dokončno uvrščanje vseh delovnih mest in nazivov v celotnem javnem sektorju." 
(Klinar in Korade Purg, 2002, str. 41)  
 
"V NPSJS je za ugotavljanje zahtevnosti oziroma vrednotenje in uvrščanje delovnih 
mest in nazivov, potrebno, kot omejitve, upoštevati tudi naslednje podatke:  
 razpon oziroma najniţjo in najvišjo osnovno plačo v celotnem javnem sektorju 
(ta razpon določa veljavna plačna lestvica- priloga 1 ZSPJS) in  
 najniţje osnovne plače za posamezni tarifni razred (te so določene v KPJS)."       
(Klinar, 2008c, 3.1, str. 5).  
 
"Funkcije (plačna skupina A) so v plačne razrede uvrščene z ZSPJS, delovna mesta 
direktorjev (plačna skupina B) z uredbo, delovna mesta oziroma nazivi plačnih skupin 
C, D, E, F, G, H in J pa se uvrščajo v plačne razrede s kolektivno pogodbo dejavnosti, 
medtem ko se delovna mesta oziroma nazivi plačne skupine I uvrščajo v plačne 
razrede s kolektivnimi pogodbami ali z uredbo vlade. Delovna mesta javnih 
usluţbencev v javnem zavodu RTV Slovenija se uvrščajo v plačne razrede s 
kolektivno pogodbo zavoda, ki jo skleneta v imenu delodajalca generalni direktor 
javnega zavoda in v imenu delojemalcev reprezentativni sindikati v javnem zavodu; 
enako velja za javni gospodarski zavod Brdo Protokolorne storitve Republike 
Slovenije." (ibidem) 
 
                                                          
23
 Analiza finančnih učinkov prehoda na nov plačni sistem javnega sektorja, 6.4.2009.  
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"Pri uvrščanju delovnih mest in nazivov v plačne razrede je zmanjšana moţnost 
podvajanja enakih delovnih mest in nazivov v javnem sektorju. Tako se delovna 
mesta oziroma nazivi v sistemizacijah uvrščajo v plačne razrede v skladu z uvrstitvijo 
v kolektivni pogodbi za javni sektor in kolektivno pogodbo, ki velja za dejavnost 
oziroma za konkretnega uporabnika proračuna. V primeru, da je v sistemizaciji 
predvideno delovno mesto oziroma naziv, ki ga ureja kolektivna pogodba za drugo 




7.1.4 Izjeme pri določitvi osnovnih plač  
 
"V ZSPJS je predvidena tudi moţnost nekaterih drugačnih rešitev pri določitvi 
osnovne plače:  
 v primerih, določenih s posebnim zakonom, se lahko osnovna plača javnega 
usluţbenca, kateremu je določena večja ali manjša obremenjenost od 
pričakovanega obsega dela, za čas trajanja večje ali manjše obremenjenosti 
sorazmerno poveča oziroma zmanjša;  
 v primerih, določenih s posebnim zakonom, se lahko osnovna plača javnega 
usluţbenca, ki sklene delovno razmerje za določen čas, poveča;  
 če javni usluţbenec opravlja delo na delovnem mestu, na katerem lahko 
opravlja to delo z eno stopnjo niţjo strokovno izobrazbo od zahtevane, mu 
pripada osnovna plača, ki je za tri plačne razrede niţja od osnovne plače 
delovnega mesta, na katerem opravlja delo.  
 
Naštete drugačne rešitve pri določitvi osnovne plače omogočajo večjo fleksibilnost pri 
uporabi osnovne plače. Uporaba drugačnih rešitev od splošne bo mogoča izrecno ob 
ustrezni zakonski določitvi meril in kriterijev, ki bodo omogočali smiselno uporabo 
naštetih izjem." (Klinar, 2006, str. 65-66) 
 
 
7.1.5 Razponi med osnovnimi plačami  
 
Razponi med osnovnimi plačami v plačni skupini in plačni podskupini oziroma med 
plačnimi skupinami in plačnimi podskupinami so določeni v prilogi 2 ZSPJS. Ta priloga 
določa najniţji in najvišji plačni razred vsake plačne skupine in plačne podskupine 
oziroma plačni razpon. Kot ţe omenjeno, so ti razponi prikazani v Prilogi 2 





"Motiviranje zaposlenih za uspešno in učinkovito delo je nepogrešljiv del funkcije 
vodenja. Med pomembne dejavnike motiviranosti za delo spada tudi moţnost 
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napredovanja: vertikalnega in horizontalnega. Motivacijske teorije obravnavajo 
napredovanje z instrumentalnega vidika, torej kot cilj, ki ga je treba doseči, da se 
potem doseţe resnično pravi cilj, kot so višja plača, ugled, moţnost ustvarjanja 
socialnega kapitala ipd." (Vidič, 2008, str. 56)  
 
"V NPSJS je napredovanje eden ključnih elementov fleksibilnosti sistema. Za razliko 
od osnovne plače, ki je vezana na delovno mesto, naziv in funkcijo, je napredovanje 
izrecno vezano na posameznega javnega usluţbenca in funkcionarja, saj izraţa 
njegovo uspešnost pri delu." (Klinar, 2008c, 3.2, str. 4) 
 
"V novi ureditvi plačnega sistema v javnem sektorju je napredovanje urejeno v ZSPJS 
in Uredbi o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, za posamezne 
poslovne subjekte pa na podlagi zakona tudi s splošnim aktom.  
Napredovanje je moţno (16., 18. in 19. člen ZSPJS):  
 na enakem delovnem mestu v višji plačni razred 
 na enakem delovnem mestu v višji naziv  
 zaradi premestitve na zahtevnejše delovno mesto v okviru enakega ali višjega 
tarifnega razreda." (Vidič, 2008, str. 56)  
 
"V višji plačni razred je mogoče napredovati na delovnem mestu in v nazivu. Na 
delovnih mestih, kjer je napredovanje moţno tudi v višji naziv, je v vsakem nazivu 
moţno napredovati največ za pet plačnih razredov, na delovnih mestih, na katerih 
napredovanje v višji naziv ni moţno, pa za 10 plačnih razredov. Če na delovnem 
mestu v vseh nazivih skupaj, glede na uvrstitve delovnih mest/nazivov v plačne 
razrede, ni mogoče napredovati za 10 plačnih razredov, je v najvišjem nazivu 
delovnega mesta mogoče napredovati za toliko plačnih razredov, da je na delovnem 
mestu v vseh nazivih skupaj moţno doseči napredovanje za 10 plačnih razredov." 
(Vidič, 2008, str. 57) 
 
"Ureditev pravil v ZSPJS izhaja iz dograjevanja ţe uveljavljenih rešitev, ki so se v 
praksi pokazale za ustrezna. Razlikujemo: 
1. horizontalno napredovanje, ki pomeni napredovanje po plačnih razredih, brez 
spremembe delovnega mesta in naziva, pri čemer se napredovanje izrazi v 
povišanju osnovne plače; 
2. vertikalno napredovanje, ki pomeni napredovanje na bolj zahtevno delovno 
mesto ali v višji naziv." (Klinar, 2006, str. 68) 
 
 
7.2.1 Pogoji in postopek napredovanja  
 
"Napredovanje v plačne razrede (horizontalno napredovanje) določa uredba o 
napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, ki je pripravljena na podlagi 17. 
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člena ZSPJS24. S to uredbo se določata način in postopek preverjanja izpolnjevanja 
pogojev za napredovanje javnih usluţbencev na delovnem mestu oziroma v nazivu v 
višji plačni razred v organih drţavne uprave, upravah lokalnih skupnosti, pravosodnih 
organih, javnih zavodih in drugih uporabnikih proračuna, razen za tiste uporabnike 
proračuna, ki so določeni v tretjem, četrtem in petem odstavku 17. člena ZSPJS. " 
(Klinar, 2008c, 3.2, str. 13) 
 
"Edini pogoj za napredovanje v višji plačni razred je ocena delovne uspešnosti v 
napredovalnem obdobju, ki je v uredbi definirano kot čas od zadnjega napredovanja 
oziroma prve zaposlitve v javnem sektorju, v katerem javni usluţbenec pridobi tri 
letne ocene, ki mu omogočajo napredovanje. Delovna uspešnost se ocenjuje z 
ocenami odlično, zelo dobro, dobro, zadovoljivo in nezadovoljivo. Ocene se 
točkujejo:25 ocena odlično s 5 točkami, ocena zelo dobro s 4 točkami, ocena dobro s 
3 točkami in ocena zadovoljivo z 2 točkama (ocena nezadovoljivo se ne točkuje)." 
(Vidič, 2008, str. 58) 
 
"V skladu z NPSJS lahko funkcionar ali javni usluţbenec napreduje vsaka tri leta za 
en ali dva plačna razreda, če izpolnjuje predpisane pogoje, javni usluţbenec ali 
funkcionar pa lahko v izjemnih primerih, po presoji predstojnika, ob prvem in drugem 
napredovanju napreduje za največ dva plačna razreda. Kot napredovalno obdobje se 
                                                          
 
24
 17. člen ZSPJS-UPB7, 95/07 – (1) Pogoj za napredovanje javnih usluţbencev v višji plačni razred je 
delovna uspešnost, izkazana v napredovalnem obdobju. Delovna uspešnost se ocenjuje glede na:  
 rezultate dela 
 samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri opravljanju dela 
 zanesljivost pri opravljanju dela 
 kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter  
 druge sposobnosti v zvezi z opravljanjem dela. 
(2) Postopek in način preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje po tem zakonu se za javne 
usluţbence v organih drţavne uprave, v upravah lokalnih skupnosti, v pravosodnih organih, v javnih 
zavodih in drugih uporabnikih proračuna določi z uredbo vlade.  
(3) Za javne usluţbence v drugih drţavnih organih se postopek in način preverjanja izpolnjevanja 
pogojev za napredovanje določi s splošnim aktom, ki ga izda predstojnik drţavnega organa.  
(4)Za javne zavode s področja zdravstvenega zavarovanja, zaposlovanja in zavarovanja za primer 
brezposelnosti ter pokojninskega in invalidskega zavarovanja izda splošni akt direktor javnega zavoda  
v soglasju s pristojnim ministrom in ministrom, pristojnim za finance, za visokošolske zavode pa 
pristojni organ univerze oziroma samostojnega visokošolskega zavoda s soglasjem Sveta za visoko 
šolstvo Republike Slovenije. 
(5) Za javne usluţbence v javnih zavodih s področja raziskovalne in razvojne dejavnosti, se postopek 
in način preverjanja izpolnjevanja pogojev za napredovanje določi s splošnim aktom, ki ga izda 
minister, pristojen za znanost, v soglasju z ministrom, pristojnim za finance.  
(6) Splošni akti iz tretjega, četrtega in petega odstavka tega člena se objavijo v Uradnem listu 
Republike Slovenije. 
(7) Pred izdajo uredbe in splošnih aktov je potrebno pridobiti mnenje reprezentativnih sindikatov.  
25 Pretvorba doseţenih ocen v točke omogoča različne kombinacije ocen. Tako je 11 točk, ki 
zadostujejo za napredovanje za en plačni razred ob prvem in drugem napredovanju, mogoče zbrati z 
dvema ocenama odlično in z eno oceno zadovoljivo, z dvema ocenama zelo dobro in eno oceno dobro 
ali pa z eno oceno odlično in dvema ocenama dobro.  
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šteje čas od zadnjega napredovanja v višji plačni razred z dodatnim pogojem, da je 
javni usluţbenec delal na delovnih mestih, za katere je predpisana enaka stopnja 
izobrazbe." (Klinar, 2008c, 3.2, str. 4-5) 
 
Postopek ocenjevanja uredba določa tako, da se usluţbence oceni enkrat letno, in 
sicer se postopek ocenjevanja izvede vsako leto najkasneje do 15. marca. Odgovorna 
oseba oziroma nadrejeni javnega usluţbenca mora do 15. marca izpolniti ocenjevalni 
list za oceno delovne uspešnosti javnega usluţbenca26 v ocenjevalnem obdobju in 
javnega usluţbenca seznaniti s pisno oceno ter utemeljitvijo ocene. Javnemu 
usluţbencu, ki na podlagi seštevka treh letnih ocen ne zbere zadostnega števila točk 
za napredovanje, se ponovno preveri izpolnjevanje pogojev za napredovanje 
naslednje leto. (glej Klinar, 2008c, 3.2., str. 15) 
 
Uredba tudi določa, da za en plačni razred napredujejo tisti javni usluţbenci, ki v 
napredovalnem obdobju doseţejo ob prvem in drugem napredovanju najmanj 11 
točk, ob tretjem in četrtem najmanj 12 točk, ob petem najmanj 13 točk ob nadaljnjih 
napredovanjih pa najmanj 14 točk. Javni usluţbenci, ki izpolnjujejo predpisane 
pogoje.  lahko napredujejo za največ dva plačna razreda, če ob prvem napredovanju 
doseţejo najmanj 14 točk, ob nadaljnjih napredovanjih pa 15 točk. Javnemu 
usluţbencu, ki na podlagi seštevka treh letnih ocen ni zbral zadostnega števila točk 
za napredovanje, se ponovno preveri izpolnjevanje pogojev za napredovanje 
naslednje leto ob preverjanju izpolnjevanja pogojev za napredovanje. Javni 
usluţbenec napreduje, ko skupaj doseţe tri ocene, ki pomenijo izpolnitev pogojev za 
napredovanje. Pri tem se upoštevajo tri najugodnejše ocene v obdobju od zadnjega 
napredovanja.27 
 
Odgovorne osebe morajo izpolniti evidenčni list napredovanja javnega usluţbenca.28 
 
Pogoji za napredovanje so v novi ureditvi izrazito usmerjeni v uspešno opravljanje 
dela na delovnem mestu in manj na dodatne aktivnosti, saj se je izkazalo, da je 
napredovanje v veliko primerih temeljilo na dejavnikih, ki niso bili povezani z delom 
konkretnega javnega usluţbenca ali funkcionarja. Nov sistem tako izrecno določa, da 
je temeljni pogoj za napredovanje delovna uspešnost, izkazana v napredovalnem 
obdobju. (glej Klinar, 2008c, 3.2., str. 5) 
 
 
7.2.2 Prenos napredovanj v plačnih razredih 
 
″Zelo dobrodošlo novost je spremenjeni ZSPJS prinesel pri prenosu napredovanj v 
plačnih razredih ob prehodu v višjo tarifno skupino. V prejšnji ureditvi delavec 
namreč napredovanj v plačnih razredih ob prehodu v višjo tarifno skupino ni 
prenesel. To je pomenilo, da je sicer lahko napredoval na teţje in odgovornejše 
                                                          
26
 Ocenjevalni list je priloga 4 diplomskega dela. 
27 Uredba o napredovanju javnih usluţbencev, 5. člen.  
28 Evidenčni list napredovanja je prikazan v prilogi 5.  
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delovno mesto, plača pa je ostala povsem enaka. Edina prednost, ki jo je z 
napredovanjem pridobil, je bila ta, da je lahko v prihodnosti z napredovanji v 
plačnem razredu dosegel višji količnik, kot bi ga na niţjem delovnem mestu. Ob 
napredovanju pa finančno ni bil nagrajen. Člen 19 ZSPJS prinaša spremembo te 
nevšečnosti. Če bi bil javni usluţbenec zaradi premestitve na delovno mesto oz. v 
naziv v višjem tarifnem razredu uvrščen v niţji ali isti plačni razred, kot ga je dosegel 
z napredovanjem na delovnem mestu pred premestitvijo, se mu plačni razred na 
novem delovnem mestu določi tako, da se ţe doseţeni plačni razred na delovnem 
mestu pred premestitvijo poveča za en plačni razred. Izjema je, da javnega 
usluţbenca ni moţno uvrstiti v višji plačni razred kot znaša najvišji plačni razred 
delovnega mesta, ki ga je moţno doseči z napredovanjem.″ (Zemljak, 2008, str. 2-3) 
 
″Za primere, ko je javni usluţbenec premeščen na drugo delovno mesto v niţjem ali 
istem tarifnem razredu, ostaja ureditev enaka. Javni usluţbenec obdrţi število plačnih 
razredov napredovanja, ki jih je dosegel na prejšnjem delovnem mestu, razen če 
pristojni organ ugotovi, da na prejšnjem delovnem mestu ni dosegal pričakovanih 
delovnih rezultatov ali da plačni razredi za napredovanje na prejšnjem delovnem 
mestu niso bili doseţeni v skladu z zakonom ali s predpisi, izdanimi na njegovi 
podlagi. Z uveljavitvijo zadnjih sprememb ZSPJS so šli v pozabo tudi t.i. višji upravni 
delavci. VII. tarifna skupina je tako po novem enotna, teţav pri prehodu v status 
višjega upravnega delavca pa ni več.″ (Zemljak, 2008, str. 3) 
 
 
7.2.3 Vertikalno napredovanje   
 
"Vertikalno napredovanje ureja zakon le na načelni ravni, saj so postopek in pogoji za 
napredovanje na bolj zahtevno delovno mesto odvisni od specifičnih lastnosti 
posameznega poklica oziroma dejavnosti, in zaradi tega je urejen s področnimi 
zakoni. Napredovanje na višje delovno mesto poznajo tudi ureditve določenih funkcij, 
na primer sodnikov, toţilcev in pravobranilcev, ki določajo karierno pot funkcionarjev. 
V glavnem za vertikalno napredovanje velja, da je to mogoče le, če obstaja prosto 
zahtevnejše delovno mesto, na katerega javni usluţbenec ali funkcionar napreduje 
ob izpolnjevanju predpisanih pogojev. Druga značilnost tega napredovanja pa je 
dejstvo, da napredovanje na bolj zahtevno delovno mesto ni pravica javnega 
usluţbenca, ki bi bila iztoţljiva, temveč je prepuščena diskreciji delodajalca, ali bo na 
prosto delovno mesto nekdo napredoval, ali pa bo izpeljan javni razpis oziroma 
premestitev drugega javnega usluţbenca. Hkrati je treba upoštevati omejitev, ki 
izhaja iz dejstva, da so organizacije preteţno hierarhično oblikovane, kar pomeni, da 
je  višjih in zahtevnejših delovnih mest bolj, ko se bliţamo vrhu organizacije, vedno 
manj. To pa tudi pomeni, da po naravi stvari lahko vertikalno napreduje le omejeno 






 39  
7.2.4 Horizontalno napredovanje 
 
"Prav zaradi omejitev, ki veljajo za vertikalno napredovanje, uvajajo sistemi plač v 
javnem sektorju tudi napredovanja, ki omogočajo povečevanje plače na istem 
delovnem mestu in v istem nazivu, torej horizontalno napredovanje. Prednost 
horizontalnega napredovanja je v tem, da nagrajuje delo javnega usluţbenca na 
njegovem delovnem mestu oziroma v nazivu in ga ne sili k vključitvi v boj za 
hierarhično višja delovna mesta, da bi si lahko izboljšal lastni materialni poloţaj. Gre 
torej za stimulacijo, ki nagrajuje dobro opravljeno delo, ne da bi se s povišanjem 
plače spremenila tudi dela in naloge javnega usluţbenca. Ni namreč nujno, da je 
slednji sposoben opravljati tudi zahtevnejše naloge in da bi bil tudi na višjem 
delovnem mestu ali v višjem nazivu tako uspešen, kot je na sedanjem delovnem 
mestu ali v nazivu. Napredovanje javnih usluţbencev na delovnem mestu ali v nazivu 
je po ZSPJS mogoče z napredovanjem v višji plačni razred in s tem pridobitvijo višje 
osnovne plače. Napredujejo lahko tudi funkcionarji, za katere tako določa zakon. 
Napredovanje se všteva v osnovo plačo javnega usluţbence ali funkcionarja." (Klinar 
in Korade Purg, 2002, str. 47-48) 
 
Napredovanje je mogoče takrat, ko javni usluţbenec izpolnjuje predpisane pogoje za 
napredovanje ter da je to ugotovljeno v predpisanem postopku. Horizontalno 
napredovanje pomeni iztoţljivo pravico vsakega zaposlenega, ki izpolnjuje predpisane 
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8 DELOVNA USPEŠNOST  
 
 
8.1 VRSTE DELOVNE USPEŠNOSTI 
 
Poglavje zakona, ki se nanaša na delovno uspešnost, je od sprejema ZSPJS leta 2002 
doţivelo pomembno dopolnitev. Delu plače, ki je odvisen od rezultatov dela javnih 
usluţbencev in funkcionarjev, se posveča velika pozornost, saj bo ta del plačnega 
sistema v nadaljevanju pomembna podlaga pri nadaljnjih reformnih procesih v 
javnem sektorju. Eden izmed temeljnih ciljev plačnega sistema je tudi povezava 
višine plače, ki jo prejme javni usluţbenec, z njegovo učinkovitostjo oziroma z 
doseţenimi rezultati pri delu (variabilni del plače). Osnovna plača po eni strani 
predstavlja zaščiteno kategorijo in je vezana na delovno mesto, naziv oziroma 
funkcijo, po drugi strani pa nov plačni sistem z določitvijo zakonskih podlag določa 
proţnost, potrebno za motiviranje zaposlenih. (glej Klinar, 2008c, 3.3, str. 6) 
 
″Ugotavljanje in ocenjevanje delovne uspešnosti oziroma določitev dela plače za 
delovno uspešnost je najpomembnejši kratkoročni element gibljivega dela plače, ki je 
eden od ključnih kriterijev za presojo fleksibilnosti ZSPJS oziroma presojo, kako je 
višina plače povezana z učinkovitostjo in rezultati dela. Tudi del plače za delovno 
uspešnost je tako kot višji plačni razred iz napredovanja vezan na posameznega 
funkcionarja ali javnega usluţbenca, saj izraţa njegovo uspešnost pri delu. Del plače 
za delovno uspešnost se je v obdobju od uveljavitve ZRPJZ leta 1994, ko je v 
predlagani in sprejeti obliki pomenil novost, uveljavil in dobil mesto v celotnem 
plačnem sistemu. Zaradi tega je tudi ob pripravi ZSPJS obveljalo načelo, da se v 
sestavi plače določi tudi del plače za delovno uspešnost. Navsezadnje tako rešitev 
vsebuje tudi Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 42/02 – ZDR), ki prav 
tako med sestavine plače uvršča del plače za delovno uspešnost. V ZSPJS sta 
določena razpoloţljivi obseg sredstev za delovno uspešnost in višina dela plače za 
delovno uspešnost javnega usluţbenca. Enako je določeno tudi za dodatno delovno 
uspešnost. ″ (Klinar, 2006, str. 72) 
 
ZSPJS v 21. členu določa, da so javni usluţbenci lahko upravičeni do: 
 redne delovne uspešnosti, 
 delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela in 
 delovne uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. 
 
Funkcionarji, za katere to določa zakon, so lahko upravičeni do redne delovne 
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8.2 REDNA DELOVNA USPEŠNOST  
 
Po stari zakonodaji je bila delovna uspešnost zaposlenega ali pogoj ali eden od 
elementov za nagrajevanje, na podlagi katerega so zaposleni napredovali ali 
prejemali gibljivi del plače. ZDDO29 je določal, da se pri ugotavljanju delovne 
uspešnosti upošteva zlasti: obseg opravljenega dela, strokovnost pri delu, 
uporabnost oziroma izvirnost rešitev, pravilnost uporabe predpisov in pooblastil, 
pogostost napak pri delu itd. Delovna uspešnost je bila tako določena kot del 
mesečnega izplačila plače, višina pa se je obračunavala v odstotku od osnovne plače. 
ZRPJZ, ki je razveljavil določbe ZDDO, je določal, da delovna uspešnost pripada 
tistemu, ki bistveno presega pričakovane delovne rezultate ali je nadpovprečno 
delovno obremenjen. Delovna uspešnost je lahko znašala največ 20% osnovne plače 
zaposlenega. (glej Klinar, 2008c, 3.3, str. 11) 
 
″Bistvena novost, ki jo prinaša ZSPJS na področju ocenjevanja delovne uspešnosti 
javnih usluţbencev, tako za napredovanje na delovnem mestu, kot za delitev 
sredstev je, da nadgrajuje dosedanji postopek ocenjevanja delovne uspešnosti javnih 
usluţbencev tako, da dodaja povratno zanko, to je seznanitev javnega usluţbenca z 
oceno, kar dopušča tudi moţnost, da se le-ta z oceno nadrejenega ne strinja in mu 
to v pogovoru ob seznanitvi z oceno tudi argumentira. To tudi pomeni, da bo moral 
ocenjevalec, na podlagi konkretnih primerov dejansko opravljenega dela, pripraviti 
podrobno pisno obrazloţitev ocene delovne uspešnosti za vsakega posameznega 
javnega usluţbenca. Na podlagi vključitve povratne informacije, to je seznanitve z 
oceno, kar lahko označimo kot sodelovanje zaposlenih pri upravljanju s človeškimi 
viri, lahko ugotovimo, da vstopa slovenski javni sektor v skupino drţav, kjer ima 
upravljanje človeških virov visok status. V novem sistemu ravnanja z ljudmi je zato 
določeno, da je delovna uspešnost javnih usluţbencev osnova za delitev sredstev za 
delovno uspešnost v obliki denarne nagrade. Merila in kriteriji so na podlagi določil v 
ZSPJS podrobneje opredeljeni v Kolektivni pogodbi za javni sektor.″ (Klinar, 2008c, 
3.3, str. 12-13) 
 
KPJS v 30., 31. in 32. členu določa, da se postopek ugotavljanja doseganja kriterijev 
za določitev dela plače za redno delovno uspešnost za vse javne usluţbence izvede 
mesečno, trimesečno ali dvakrat letno. Določi se na podlagi naslednjih kriterijev: 
znanje in strokovnost, kakovost in natančnost, odnos do dela in delovnih sredstev, 
obseg in učinkovitost dela in inovativnost. Vsak kriterij je ovrednoten z 1 točko, ki 
pomeni doseganje nadpovprečnih delovnih rezultatov pri posameznem kriteriju. 
Seštevek števila točk je podlaga za določitev višine dela plače za redno delovno 
uspešnost.  
 
Del plače za redno delovno uspešnost ne pripada funkcionarjem, razen sodnikom, 
drţavnim toţilcem in drţavnim pravobranilcem. (ZSPJS, 22. člen)  
                                                          
29
 Zakon o delavcih v drţavnih organih. Ur. l. RS, št. 15/1990, 5/1991, 18/1991, 22/1991, 2/1991-I, 
4/1993, 18/1994-ZRPJZ, 41/1994, 70/1997, 87/1997-ZPSDP, 38/1999, 56/2002-ZJU.  
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"ZSPJS v zvezi z delom plače za delovno uspešnost določa tudi posebno ureditev za 
ravnatelje, direktorje in tajnike ter funkcionarje. Obseg sredstev za delovno 
uspešnost direktorjev, ravnateljev in tajnikov se oblikuje in izkazuje ločeno, ta del 
plače pa se izplačuje na podlagi odločitve pristojnega organa ter upoštevaje merila in 
kriterije, ki jih določi pristojni minister. Glede funkcionarjev zakon določa, da jim 
pripada del plače za delovno uspešnost v enaki višini, kot to velja za javne 
usluţbence, če seveda posebni zakon določa, da funkcionarju ta del plače sploh 
pripada. Gre namreč za to, da posamezni posebni zakoni vsebujejo tudi določbe o 
plačah funkcionarjev, vendar pa zaradi uresničevanja cilja o skupnem plačnem 
sistemu za javne usluţbence in funkcionarje veljajo za funkcionarje glede višine plače 
določbe ZSPJS." (Klinar in Korade Purg, 2002, str. 54 - 55) 
 
 
8.3 RAZPOLOŢLJIVI OBSEG SREDSTEV  
 
ZSPJS v 22. členu določa obseg sredstev za delovno uspešnost na skupni in na 
posamični ravni.  
 
 
8.3.1 Delovna uspešnost na skupni ravni  
 
V skladu z ZSPJS lahko skupen obseg sredstev za plačilo delovne uspešnosti znaša 
najmanj 2% in ne več kot 5% letnih sredstev za osnovne plače. Vsak uporabnik 
proračuna zelo natančno določi obseg sredstev za plačilo delovne uspešnosti na letni 
ravni, pri čemer je še pomembnejše dejstvo, da je vsakoletna višina teh sredstev 
dogovorjena in določena s kolektivno pogodbo za javni sektor. (glej Klinar et al., 
2002, str. 333) 
 
"Skupen obseg sredstev se za vsako naslednje leto določi z aneksom h kolektivni 
pogodbi za javni sektor najkasneje do 1. septembra. V primeru, da bi se zgodilo, da 
bi skupen obseg sredstev do tega roka ne bil določen, se bo v tekočem letu 
uporabljal enak odstotek, kot se je uporabljal v preteklem letu. Letni obseg sredstev 
za plačilo redne delovne uspešnosti javnih usluţbencev se mora pri posameznem 
uporabniku proračuna zagotoviti v enakem odstotku. V ta obseg sredstev pa se ne 
sme vključevati obsega sredstev za izplačilo redne delovne uspešnosti za ravnatelje, 
direktorje in tajnike, saj mora biti ta, v skladu s prvim odstavkom 22. člena ZSPJS, 
oblikovan in izkazovan ločeno. Obseg sredstev za izplačilo redne delovne uspešnosti 
se pri posameznem proračunskem uporabniku določi na podlagi osnovnih plač, kot so 
določene v njihovih pogodbah o zaposlitvi. Pri tem se upošteva podatke o osnovnih 
plačah za posamezne mesece." (Klinar, 2008c, 3.3, str. 15-16) 
 
Skupen obseg sredstev za sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce se določi 
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8.3.2 Delovna uspešnost na posamični ravni 
 
Del plače za redno delovno uspešnost pripada javnemu usluţbencu, ki je v obdobju, 
za katerega se izplačuje, pri opravljanju svojih rednih delovnih nalog dosegel 
nadpovprečne delovne rezultate. Ta del plače lahko znaša največ dve osnovni 
mesečni plači javnega usluţbenca, pri čemer se kot osnova upošteva višina osnovne 
plače javnega usluţbenca v mesecu decembru preteklega leta. Del plače za delovno 
uspešnost se izplača najmanj dvakrat letno, razen če ni s kolektivno pogodbo ali z 
aktom, izdanim na podlagi zakona, urejeno drugače. (ZSPJS, 22. a člen) 
 
To pa KPJS dejansko tudi določa, saj je v 30. členu zapisano, da se postopek 
ugotavljanja doseganja kriterijev za določitev dela plače za redno delovno uspešnost 
za vse javne usluţbence izvede mesečno, trimesečno ali dvakrat letno. 
  
Seštevek števila točk, ki jih javni usluţbenec doseţe na podlagi ocenjevanja, je 
podlaga za izračun višine dela plače za redno delovno uspešnost. Poleg seštevka 
števila točk se upošteva tudi obseg sredstev, ki je v KPJS zelo natančno določen. Po 
vsakem postopku ocenjevanja oziroma ugotavljanja doseganja kriterijev za določitev 
dela plače za redno delovno uspešnost, je potrebno objaviti vsoto točk posameznega 
javnega usluţbenca, za katerega je ugotovljeno, da dosega nadpovprečne delovne 
rezultate. Objava se izvede znotraj uporabnika proračuna oziroma organizacijske 
enote. (glej Klinar, 2008c, 3.3, str. 17) 
 
 
8.4 DODATNA DELOVNA USPEŠNOST  
 
 
8.4.1 Delovna uspešnost iz naslova povečanega obsega dela 
 
"Poleg bolj načelne ureditve v 22. d in 22. e členu ZSPJS so pogoji, merila in obseg 
dela plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela za javne 
usluţbence natančneje določeni z vladno Uredbo30. Kljub kritiki iz preteklosti 
zakonodajalec v 22. e členu ohranja ponesrečeno dikcijo, da se javnemu usluţbencu 
lahko izplača del plače za delovno uspešnost iz naslova povečanega obsega dela za 
opravljeno delo, ki presega pričakovane rezultate dela v posameznem mesecu, če je 
tako mogoče zagotoviti racionalnejše izvajanje nalog uporabnika proračuna. 
Navedena dikcija ne izraţa jasno vsebine povečanega obsega dela in se bistveno 
premalo razlikuje od pojma nadpovprečnih delovnih rezultatov (ki so po 22. a členu 
ZSPJS pogoj za izplačilo redne delovne uspešnosti). Poleg navedenega pogoja določa 
ZSPJS še dva :  
                                                          
30
 Uredba o delovni uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela  
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1. predstojnik uporabnika proračuna mora za posamezni mesec sprejeti pisno 
odločitev o povečanem obsegu dela in plačilu delovne uspešnosti iz tega 
naslova, 
2. pri čemer mora odločitev predstojnika imeti za podlago pisni dogovor med 
javnim usluţbencem in predstojnikom (ki je lahko sklenjen za daljše 
obdobje)." (Musar Mišeljič, HRM, september 2008, str. 61) 
 
ZSPJS v 22. d členu kot vire sredstev za izplačilo dela plače za delovno uspešnost iz 
povečanega obsega dela določa: 
 sredstva iz prihrankov sredstev za plače, ki nastanejo zaradi 
pomanjkanja javnih usluţbencev ali nezasedenih delovnih mest, za 
katera so bila predvidena sredstva v finančnem načrtu uporabnika 
proračuna, in 
 sredstva za posebne projekte. (Musar Mišeljič, HRM, september 2008, 
str. 62) 
 
ZSPJS in Uredba ne določata podrobnejših meril v zvezi z delom plače za delovno 
uspešnost iz naslova povečanega obsega dela. Uredba pa določa omejitve obsega 
izplačil iz tega naslova posameznemu usluţbencu. Višina dela plače za delovno 
uspešnost iz tega naslova lahko znaša največ 20 odstotkov osnovne plače. Če pa se 
javnemu usluţbencu izplačuje delovna uspešnost tudi iz naslova in sredstev 
posebnega projekta, lahko znaša skupno največ 50 odstotkov osnovne plače. Za 
direktorje pa lahko znaša največ 10 odstotkov njihove osnovne plače. (glej Musar 
Mišeljič, HRM, september 2008, str. 62 - 63).  
 
Za sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce se posebni projekti in obseg 
sredstev, namenjen za plačilo povečanega obsega dela iz naslova teh projektov, 
določijo z drţavnim proračunom. (ZSPJS, 22. d člen) 
 
 
8.4.2 Delovna uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu  
 
Uporabniki proračuna, ki poleg sredstev za izvajanje javne sluţbe pridobivajo 
sredstva s prodajo blaga in storitev na trgu, del tako pridobljenih sredstev uporabijo 
za plačilo delovne uspešnosti iz tega naslova in s tem povečajo obseg sredstev nad 
omejitvijo iz 22. člena31 zakona. (ZSPJS, 22. i člen) 
 
ZSPJS v prvem odstavku 22. j člena določa pogoje, ki morajo biti izpolnjeni, da lahko 
uporabnik proračuna uporabi sredstva iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu:  
1. uporabnik mora opravljati storitve javne sluţbe v dogovorjenem obsegu in 
kakovosti na podlagi sprejetih programov dela, katerih sestavni del je obseg 
                                                          
31
 Skupen obseg sredstev za plačilo redne delovne uspešnosti znaša najmanj 2% in ne več kot 5% 
letnih sredstev za osnovne plače.  
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posamezne javne sluţbe, ki ga je potrdil financer in finančni načrt za izvajanje 
posamezne javne sluţbe, oziroma v skladu s pogodbo o opravljanju storitev 
javne sluţbe, 
2. v letnem poročilu za preteklo leto mora izkazovati izravnane prihodke in 
odhodke za izvajanje javne sluţbe, razen v izjemnih primerih, določenih z 
uredbo vlade, 
3. v letnem poročilu za preteklo leto mora izkazovati vsaj izravnane prihodke in 
odhodke od prodaje blaga in storitev na trgu,  
4. mora imeti sprejet program dela in celoten finančni načrt za tekoče leto, 
5. mora imeti normative za delitev stroškov, ki nastanejo pri opravljanju javne 
sluţbe oziroma prodaji blaga in storitev na trgu. 
  
"Obseg dela plače javnega usluţbenca za delovno uspešnost iz naslova prihodkov s 
trga s predpisi ni omejen. Predpisi tudi ne določajo posebnega postopka ali pravil za 
dodelitev tega dela plače posameznemu javnemu usluţbencu. V prvem odstavku 22. 
k člena ZSPJS je določeno le, da višino sredstev, namenjenih izplačilu dela plače za 
delovno uspešnost iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu, določi direktor po 




8.5 ZAČASNA OMEJITEV IZPLAČILA DELOVNE USPEŠNOSTI  
 
Vlada Republike Slovenije je z reprezentativnimi sindikati javnega sektorja 24.2.2009 
podpisala Dogovor o ukrepih na področju plač v javnem sektorju zaradi spremenjenih 
makroekonomskih razmer za obdobje 2009 - 2010, v katerem je določeno, da se v 
letu 2009 redna delovna uspešnost javnim usluţbencem ne izplačuje od meseca 
aprila do vključno meseca novembra (za 8 mesecev) in, da se redna delovna 
uspešnost javnim usluţbencem za mesec december 2009 izplača v letu 2010 v višini, 
kot je veljala pred sprejemom tega ukrepa.32   
   
Na podlagi Zakona o spremembah o izvrševanju proračunov Republike Slovenije za 
leti 2008 in 2009 (ZIPRS0809-B), ki je začel veljati aprila 2009, se začasno omeji 
izplačilo redne delovne uspešnosti in delovne uspešnosti za povečan obseg dela. V 
36. a členu tega zakona je določeno, da se za obdobje od 1. aprila do 30. novembra 
začasno ne izplačuje delovna uspešnost. (glej Šisernik, Javni sektor, maj 2009, str. 2) 
 
"Skupen obseg sredstev za plačilo redne delovne uspešnosti navedenih direktorjev in 
javnih usluţbencev za leto 2009 znaša 2% sredstev za osnovne plače v mesecu 
decembru 2008, januarju, februarju in marcu 2009. Direktorjem v javnih zavodih, 
javnih agencijah, javnih skladih in drugih osebah javnega prava, katerim pa se redna 
delovna uspešnost izplačuje enkrat letno, se le ta v letu 2009 izplača v višini 4/12 
                                                          
32 Ministrstvo za javno upravo, 21.8.2009. 
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zneska, do katerega bi bili upravičeni za leto 2008. Razlika do polnega obsega redne 
delovne uspešnosti se jim bo poračunala ob izplačilu delovne uspešnosti za leto 2009. 
Za leto 2009 se jim lahko izplača največ 4/12 delovne uspešnosti, ki jim bo določena 
v skladu z zakonom in drugimi predpisi, ki urejajo redno delovno uspešnost 
direktorjev." (Šisernik, Javni sektor, maj 2009, str. 2-3) 
 
Glede delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela pa vsebina 36. b člena 
ZIPRS določa, da lahko za obdobje od 1. aprila do 30. novembra 2009 višina dela 
plače javnega usluţbenca za plačilo delovne uspešnosti pri opravljanju rednih 
delovnih nalog  uporabnika proračuna ali projekta, znaša največ 20% njegove 
osnovne plače. Če pa se javnem usluţbencu izplačuje del plače za delovno uspešnost 
iz obeh naslovov (iz naslova povečanega obsega dela in iz naslova sredstev 
posebnega projekta), lahko del plače znaša skupno največ 30% njegove osnovne 
plače. (glej Šisernik, Javni sektor, maj 2009, str. 3) 
 
S podpisom aneksa h Kolektivni pogodbi za javni sektor konec oktobra letos  pa sedaj 
velja, da se bo neizplačevanje sredstev redne delovne uspešnosti v višini dveh 
odstotkov podaljšalo od decembra 2009 pa vse tja do novembra leta 2011. Za isto 
obdobje velja tudi omejitev izplačil sredstev za povečanje obsega dela na največ 30 
odstotkov.33  
 
                                                          
33
 Mladina, 28.10.2009. 
 




9.1 DODATKI PRED UVELJAVITVIJO NOVEGA PLAČNEGA SISTEMA IN PO 
UVELJAVITVI 
 
"V obdobju po uveljavitvi ZRPJZ, ki je kot sestavni del plače določil tudi dodatke, se 
je število le-teh izrazito povečalo. Omenjeni zakon je namreč ob svoji uveljavitvi 
pustil v veljavi vse predpise in kolektivne pogodbe, ki so določale dodatke, hkrati pa 
je z določitvijo dodatkov kot sestavnega dela plače dopustil moţnosti njihovega 
nadaljnjega določanja. ZRPJZ je prinesel tudi pozitivne novosti, kot je na primer 
določba, da je osnova za obračun dodatkov osnovna plača, kar velja za dodatke, 
določene v odstotkih. Dodatki, določeni v količniku, pa so se obračunavali od 
izhodiščne plače za I. tarifni razred, določene s kolektivno pogodbo za 
negospodarske dejavnosti, ki je bila hkrati tudi osnova za obračun plač. Oboji 
dodatki, izraţeni v nominalnih zneskih, so se prištevali k osnovni plači, vendar tudi na 
tem področju v javnem sektorju ni bilo enotnosti, saj so obstajali tudi primeri, ko so 
se določeni dodatki obračunavali od drugačne osnove (npr. od osnove, sestavljene iz 
osnovne plače in funkcijskega dodatka, po Zakonu o sodniški sluţbi)." (Klinar, 2008c, 
3.4, str. 4-5) 
 
"V preteklosti so bili torej dodatki določeni v kolektivnih pogodbah dejavnosti in 
poklicev ter v posebnih predpisih. To se je kmalu pokazalo kot slabost, saj se je 
institut dodatkov začel uporabljati za korigiranje (pre)nizkih osnovnih plač, ki so bile 
trdno določene v količnikih. Namesto spreminjanja višine količnikov za posamezne 
ravni zahtevnosti delovnih mest se je s kolektivnimi pogodbami dejavnosti in poklicev 
in/ali s podzakonskimi akti določalo vedno nove in nove dodatke, ki so dobili značaj 
univerzalnosti, saj so veljali za celotne dejavnosti ali poklicne skupine. Hkrati ti 
dodatki niso imeli posebne vsebine, kar je zmanjševalo pomen »pravih« dodatkov. 
Ker se količniki, ki so določali osnovne plače, niso spreminjali, se je dejanska 
vrednost klasičnih dodatkov, kot so na primer dodatki za manj ugoden delovni čas, 
zniţevala." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 5) 
 
Zaradi različnih pristopov je v ZSPJS določeno, da se dodatki, ki niso določeni v 
znesku, obračunavajo od osnovne plače. Pri tem je potrebno tudi opozoriti na 
določbe ZSPJS, ki zavezujejo vse izplačevalce plač k obračunavanju in izplačevanju 
plač na podlagi enotne metodologije in obrazcev34, ki jih je predpisala vlada. S tem 
naj bi preprečili nepravilnosti pri obračunu in izplačilu plač, kar se je do sedaj v praksi 
zelo pogosto dogajalo. (glej Klinar in Korade Purg, 2002, str. 5) 
 
"Eden od glavnih namenov ZSPJS je zmanjšati število in omejiti obseg dodatkov, 
oziroma jih po moţnosti vključiti v osnovno plačo delovnega mesta, naziva oziroma 
funkcije. Pri tem gre predvsem za dodatke, ki pripadajo celotnim kategorijam javnih 
                                                          
34 Uredba o enotni metodologiji in obrazcih za obračun in izplačilo plač  
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usluţbencev in so namenjeni zgolj povečevanju plač, hkrati pa bistveno zmanjšujejo 
preglednost plač v javnem sektorju. Osnova za obračun dodatkov je osnovna plača 
zaposlenega ali funkcionarja, če tako določa zakon. Dodatki naj se po novem ne bi 
več določali parcialno, temveč le z zakonom, uredbo vlade ali kolektivno pogodbo za 
javni sektor, torej ne več s kolektivnimi pogodbami dejavnosti ter poklicev. Tako bi 
preprečili spet stanje, ki je bilo pred uveljavitvijo tega zakonskega predloga." (Bohinc 
in Tičar, 2007, str. 281-282) 
 
 
9.2 VLOGA DODATKOV V NOVEM PLAČNEM SISTEMU  
 
"Dodatki poleg delovne uspešnosti tvorijo tako imenovani variabilni del plače. Namen 
dodatkov je vrednotenje posebnih pogojev, nevarnosti in obremenitev, ki niso 
vsebovane v osnovni plači delovnega mesta. To pomeni, da dodatki v NPSJS ne 
morejo biti fiksni (razen dodatka za delovno dobo), ne morejo biti namenjeni 
korekciji osnovne plače in pripadati morajo zgolj posameznim skupinam javnih 
usluţbencev oziroma posameznim javnim usluţbencem. Na podlagi analiz, ki so 
pokazale slabosti in šibke točke plačnega sistema, ki ga je uvedel ZRPJZ, se je začel 
razvijati nov plačni sistem. ZSPJS je uvedel nov koncept dodatkov. Dodatke starega 
sistema je ločil na dve skupini: v prvi skupini so tisti dodatki, ki so bili namenjeni 
korekciji osnovnih količnikov, zato gredo ti dodatki v skladu z 49. b členom ZSPJS v 
prevedbo in postanejo del osnovne plače. V drugi skupini dodatkov pa so tisti 
dodatki, ki po definiciji dejansko pomenijo posebno vrednotenje manj ugodnih 
delovnih pogojev, nevarnosti in obremenitev. Te dodatke ZSPJS ohranja." (Klinar, 
2008c, 3.4, str. 6)  
 
Pomembno dejstvo pri novem plačnem sistemu je to, da dodatkov ni več mogoče 
določati mimo ZSPJS. Nobena dejavnost torej ne bo mogla določiti drugih dodatkov, 
razen tistih, ki so določeni v ZSPJS in na podlagi zakona v Kolektivni pogodbi za javni 
sektor ter v Uredbi o kriterijih za določitev višine poloţajnega dodatka za javne 
usluţbence. Druga pomembna lastnost v novem sistemu je poenotenje višine 
dodatkov, saj so bili v starem sistemu enaki dodatki različno ovrednoteni. Potrebno je 




9.3 VRSTE DODATKOV 
 
"Kljub cilju, da se osnovne plače oblikujejo z vključitvijo dodatkov, pa vseh dodatkov 
ni mogoče vključiti v osnovno plačo. Tako ZSPJS določa vrste dodatkov, ki pripadajo 
javnim usluţbencem in funkcionarjem, in sicer:  
 poloţajni dodatek;  
 dodatek za delovno dobo; 
 dodatek za mentorstvo; 
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 dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat, če to ni pogoj za zasedbo 
delovnega mesta; 
 dodatek za dvojezičnost; 
 dodatki za manj ugodne delovne razmere, ki niso upoštevani v vrednotenju 
delovnega mesta, naziva oziroma funkcije; 
 dodatki za nevarnost in posebne obremenitve, ki niso upoštevane v 
vrednotenju delovnega mesta, naziva oziroma funkcije; 




9.3.1 Poloţajni dodatek  
 
"Poloţajni dodatek pomeni del plače, ki ga prejmeta javni usluţbenec ali funkcionar 
za čas, ko zaseda določen poloţaj. Poloţaj v tem smislu pomeni vodstveno delovno 
mesto ali funkcijo (vodenje določenega organa, vodenje ter članstvo v delovnem 
telesu ipd). Višino poloţajnega dodatka za posamezni poloţaj javnih usluţbencev 
določi vlada, medtem ko bi se višina poloţajnega dodatka za posamezno funkcijo 
določila na podlagi zakona. Višina poloţajnega dodatka je določena od 5 odstotkov 
osnovne plače do največ 20 odstotkov osnovne plače." (Bohinc in Tičar, 2007, str. 
282) 
 
Poloţajni dodatek je del plače, ki pripada javnemu usluţbencu ali funkcionarju, ki 
izvršuje pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in izvajanjem dela, 
vrednotenje teh nalog pa ni vključeno v osnovno plačo delovnega mesta, naziva ali 
funkcije. (glej Čiţman, 2005, str. 159)  
 
Ţe v prejšnjem sistemu smo poznali dodatek za vodenje, ki je bil določen v odstotkih 
od osnovne plače ali v količniku, večinoma pa v razponu. Višina dodatka je bila 
odvisna od vsebine in zahtevnosti dela, števila zaposlenih, za katere je bil zaposleni 
odgovoren oziroma od velikosti organizacijske enote. Tudi ZSPJS upošteva 
podrobnosti, ki se pojavijo pri opravljanju nalog (velikost enote, število javnih 
usluţbencev, itd) in prav zaradi tega določa poloţajni dodatek v višini od pet do 
dvajset odstotkov osnovne plače. (glej Klinar in Korade Purg, 2002, str. 58)  
 
 
9.3.2 Dodatek za delovno dobo  
 
"Dodatek za delovno dobo je del plače, ki je namenjen vrednotenju delovnih 
izkušenj, pridobljenih skozi celotno delovno dobo. Dodatek pripada javnim 
usluţbencem in funkcionarjem v enaki višini, za zaključeno leto delovne dobe in ga je 
potrebno obračunati od osnovne plače. Višina dodatka za delovno dobo se določi s 
kolektivno pogodbo za javni sektor." (Klinar et al., 2002, str. 336-337) 
 
ZSPJS v 25. členu določa, da pripada funkcionarjem dodatek za delovno dobo v višini 
0,3% od osnovne plače za vsako zaključeno leto delovne dobe. 
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V KPJS je določeno, da javnemu usluţbencu pripada dodatek za delovno dobo v višini 
0,33% od osnovne plače za vsako zaključeno leto delovne dobe. Dodatek se javnim 
usluţbenkam poveča za 0,10% za vsako zaključeno leto delovne dobe nad 25 let. V 
primeru, da v skladu z zakonodajo, pride do izenačitve dolţine pokojninske dobe za 
ţenske in moške, se javnim usluţbenkam preneha izplačevati povečani dodatek. 
(KPJS, 35. člen) 
 
"V zvezi z vrednotenjem delovnih izkušenj oziroma delovne dobe posameznega 
javnega usluţbenca je bilo ugotovljeno, da je ponekod zaradi posebne narave dela 
pomembno večletno delo v istem organu ali sluţbi, zato je tako stalno delo dodatno 
vrednoteno. Gre za rešitve za določene kategorije javnih usluţbencev v drţavni 
upravi (uradniki s posebnimi pooblastili: policisti, cariniki, pooblaščene uradne osebe 
pri izvrševanju kazenskih sankcij, uradne osebe v obveščevalno-varnostni sluţbi, 
vojaki) in znotraj plačne skupine I (gasilci), ki jim v skladu s področnim zakonom 
pripada še dodatek na stalnost. Dodatek za stalnost pripada posebnim kategorijam 
javnih usluţbencev po določenem številu let zaposlitve pri istem organu (pet oziroma 
deset let) za vsako naslednje leto delovne dobe nad to mejo. ZSPJS ohranja v veljavi 
določbe področnih zakonov, ki določajo pogoje za pridobitev dodatka za stalnost, 
razveljavlja pa njegovo višino. Dodatek za stalnost je bil po višini izenačen z 
dodatkom za delovno dobo in je znašal 0,5% osnovne plače javnega usluţbenca. 
Tudi v novem plačnem sistemu bosta višini obeh dodatkov izenačeni, vendar se je 
zaradi spremembe višine dodatka za delovno dobo spremenila tudi višina dodatka za 
stalnost." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 16) 
 
"Pred uveljavitvijo novega plačnega sistema je bil dodatek za delovno dobo na 
podlagi tretjega odstavka 38. člena KPND najmanj 0,5 odstotka od osnovne plače za 
vsako izpolnjeno leto delovne dobe. Delavkam, ki imajo več kot 25 let delovne dobe, 
pa se je povečal še za 0,25 odstotka za vsako izpolnjeno leto delovne dobe nad 25 
let. Dodatek za delovno dobo se je torej zmanjšal z 0,5 odstotka na 0,33 odstotka za 
vsako zaključeno leto delovne dobe." (Zemljak, 2008, str. 4) 
 
"Pri presojanju ureditve dodatka za delovno dobo je treba upoštevati še 238. člen 
Zakona o delovnih razmerjih (ZDR), ki ne dovoli zniţanja dodatka za delovno dobo 
delavcem, ki so imeli ob uveljavitvi ZDR pravico do dodatka za delovno dobo najmanj 
v višini 0,5 odstotka od osnovne plače za vsako izpolnjeno leto delovne dobe, razen 
če je s kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi določen višji dodatek. Po dikciji 
ZDR torej zniţanje nikakor ne bi prišlo v poštev. ZSPJS pa je v četrtem odstavku 49. 
člena izrecno določil, da pripada vsem javnim usluţbencem, ne glede na višino 
dodatka za delovno dobo, določenega v 238. členu ZDR, dodatek za delovno dobo v 
višini, določeni s KPJS. ZSPJS torej izrecno derogira določbo 238. člena ZDR, kar sicer 
z vidika hierarhije zakonov ni sporno; ZSPJS je v razmerju do ZDR tako specialnejši 
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9.3.3 Dodatek za mentorstvo  
 
"Mentorstvo je precej razširjena oblika dodatnih delovnih obremenitev javnih 
usluţbencev, saj gre v tem okviru tako za uvajanje novo sprejetih javnih usluţbencev 
kot za uvajanje in usposabljanje pripravnikov ter za druge oblike dela, kjer je 
potrebno sodelovanje javnega usluţbenca z izkušnjami, ki jih prenaša na mlajše 
kolege. Dosedanje vrednotenje teh dodatnih delovnih nalog je bilo v okviru javnega 
sektorja zelo različno, določeno v posameznih kolektivnih pogodbah oziroma v uredbi 
vlade, večinoma pa je bil določen dodatek za vsako mentorsko uro. Glede na to, da 
je za uspešno opravljanje mentorstva potrebno tudi dodatno usposabljanje, 
opravljanje mentorstva pa je bilo ocenjeno kot ena izmed pomembnih, potrebnih in 
ustreznih oblik prenašanja znanja in izkušenj, je bil v ZSPJS določen dodatek za 
mentorstvo, določitev njegove višine pa je bila prepuščena kolektivni pogodbi za 
javni sektor." (Klinar et al., 2002, str. 337-338) 
 
Javnemu usluţbencu, ki je ob svojem rednem delovnem času določen za uvajanje 
pripravnikov, specializantov in delavcev na usposabljanju, pripada za vsako, s 
programom oziroma z normativom določeno mentorsko uro, dodatek za mentorstvo. 
Dodatek znaša 20% urne postavke osnovne plače mentorja in se obračunava le za 
čas, ko javni usluţbenec opravlja delo mentorja. (KPJS, 36. člen) 
 
 
9.3.4 Dodatek za specializacijo, magisterij ali doktorat  
 
"Javnemu usluţbencu pripada v skladu s 37. členom KPJS tudi dodatek za 
specializacijo po končanem univerzitetnem izobraţevanju, za znanstveni magisterij in 
za doktorat. Dodatek po tem členu ne pripada javnim usluţbencem, ki so končali 
strokovni magisterij (druga bolonjska stopnja), pa tudi ne tistim z opravljenim 
pravniškim drţavnim izpitom. Dodatni pogoji so še, da izobrazba, pridobljena s 
specializacijo, magisterijem ali doktoratom, v veljavnem aktu o sistemizaciji delovnih 
mest ni opredeljena kot pogoj za zasedbo nekega delovnega mesta ali za pridobitev 
naziva ter da so specializacija, magisterij oz. doktorat pridobljeni na poklicnem 
področju, s katerega je javni usluţbenec sklenil delovno razmerje oz. opravlja delo, 
kar je največja izjema od prejšnje ureditve, ki tega pogoja ni predpisovala. Kdaj je 
izpolnjen drugi pogoj, bo treba presojati v vsakem primeru posebej, posebna merila 
pa niso predpisana." (Zemljak, 2008, str. 5)  
 
Dodatek za specializacijo, magisterij in doktorat je določen v nominalnem znesku 
(prej je bil določen v odstotku količnika), in sicer višina dodatka za specializacijo 
znaša 45,00 € bruto, za znanstveni magisterij 70,00 € bruto in za doktorat 115,00 € 
bruto. Če ima javni usluţbenec več naslovov iste stopnje, mu pripada samo en 
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9.3.5 Dodatek za dvojezičnost  
 
"Upoštevaje ustavno določbo o pravicah narodnih manjšin glede uporabe jezika je bil 
ţe v do sedaj veljavni ureditvi določen dodatek za dvojezičnost in sicer v različnih 
predpisih in v različnih višinah za zaposlene na območjih občin, kjer ţivita italijanska 
in madţarska narodna skupnost in je italijanski oziroma madţarski jezik tudi uradni 
jezik. Dodatek je zaposlenim pripadal, če je bilo znanje jezika narodne skupnosti 
pogoj za opravljanje dela in če je zaposleni ta jezik obvladal. ZSPJS povzema doslej 
veljavno ureditev, vendar tako, da ţe sam zakon določa ta dodatek, njegovo višino 
ter pogoje, ob izpolnjevanju katerih javnim usluţbencem ta dodatek pripada. 
Dodatek za dvojezičnost je edini dodatek, pri katerem se zakon ne nanaša na 
kolektivno pogodbo za javni sektor, temveč je v celoti urejen v ZSPJS." (Klinar, 
2008c, 3.4, str. 17)  
 
Višina dodatka znaša:  
 od 12% do 15% osnovne plače za učitelje in ostale strokovne delavce v 
osnovnem in srednjem šolstvu ter vzgojitelje in ostale strokovne delavce v 
vrtcih ter novinarje Javnega zavoda RTV Slovenija, 
 od 3% do 6% osnovne plače za ostale javne usluţbence,  
 do 6% osnovne plače za sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce. 
(ZSPJS, 28. člen) 
 
Višino dodatka (v prvih dveh primerih) določi predstojnik, za sodnike sodni svet, za 
drţavne toţilce personalna komisija, za drţavne pravobranilce pa generalni drţavni 
pravobranilec. Višina se določi na osnovi zahtevane stopnje znanja jezika narodne 
skupnosti ter dejanske uporabe tega jezika pri opravljanju dela. (ZSPJS, 28. člen) 
 
 
9.3.6 Dodatki za manj ugodne delovne pogoje 
  
"Osnovno načelo ZSPJS je, da je večina dodatkov vključenih v osnovno plačo, vendar 
pa je bilo potrebno, upoštevaje posebnosti dela v različnih dejavnostih javnega 
sektorja, dopustiti tudi moţnosti določitve posameznih dodatkov za vrednotenje manj 
ugodnih delovnih pogojev, nevarnosti ali posebnih obremenitev, kadar to ni vključeno 
v osnovno plačo javnega usluţbenca ali funkcionarja. Do takih primerov lahko pride, 
kadar gre za pogoje dela ali za obremenitve, ki se pojavljajo občasno ali pa so 
prisotni samo pri določenem delu zaposlenih v posamezni dejavnosti. Na podlagi 
opravljenih analiz plač v javnem sektorju je bilo ugotovljeno, da obstaja tudi nekaj 
specifičnih dodatkov, ki jih ni mogoče vključiti v osnovno plačo, prav tako pa je bilo v 
razpravah ob pripravi novega plačnega sistema ugotovljeno, da se lahko delovni 
pogoji deloma spremenijo, kar je moţno vrednotiti z dodatkom." (Klinar et al., 2002, 
str. 338) 
 
Dodatki za manj ugodne delovne pogoje se določijo s KPJS.  
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Dodatek za izpostavljenost pri delu v kontroliranem območju ionizirajočega sevanja 
pripada javnemu usluţbencu, ki občasno opravlja delo v takem območju. Višina 
dodatka znaša 1€ za vsako začeto uro dela.  
 
Dodatek za izpostavljenost pri delu s citostatiki pripada javnemu usluţbencu, ki 
občasno opravlja delo s citostatiki in kontaminiranimi odpadki. Višina dodatka znaša: 
 za pripravo, aplikacije citostatikov in nego 1€ za vsako začeto uro dela 
 za pripravo citostatikov in za delo s kontaminiranimi odpadki 0,50 € za vsako 
začeto uro  
 
Delovna mesta, za katera se šteje, da je delavec izpostavljen ionizirajočemu sevanju 
ali učinku citostatikov, določi oseba javnega prava. Dodatek pripada zaposlenemu 
samo za čas, ko delo opravlja v manj ugodnih delovnih pogojih. V kolikor so manj 
ugodni pogoji ţe upoštevani v okviru vrednotenja plače delovnega mesta, ta dodatek 
zaposlenemu ne pripada. Šteje se, da so manj ugodni delovni pogoji ţe upoštevani, 
če je pri prevedbi osnovne plače delovnega mesta v prevedbo vključen ta dodatek. 
(KPJS, 38. člen)  
 
 
9.3.7 Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve 
  
Tudi dodatki za nevarnost in posebne obremenitve so zelo različni po vsebini in višini. 
Večina teh dodatkov je bila vključena v osnovne plače, nekaj pa jih ni bilo vključenih, 
saj ne gre za stalne obremenitve in se pojavijo samo včasih. Vsi dodatki so določeni v 
KPJS, vendar pridejo v poštev zgolj pri nekaterih poklicnih skupinah. Tako dodatki za 
manj ugodne delovne pogoje kot tudi dodatki za nevarnost in posebne obremenitve 
ne smejo presegati dvajset odstotkov osnovne plače. (glej Klinar, 2008c, 3.4, str. 18) 
 
Dodatki za nevarnost in posebne obremenitve so:  
 dodatek za čas neposrednega usposabljanja za delo v posebni policijski enoti v 
višini 30 % in v višini 65% urne postavke osnovne plače; 
 dodatek za čas potapljanja potapljača v okviru usposabljanja v višini 30% in 
65% urne postavke osnovne plače; 
 dodatek za usposobljenost in poučevanje treh ali več po vsebini različnih 
predmetov v višini 3% urne postavke; 
 dodatek za ure razredništva, določene v skladu z normativnimi kriteriji v višini 
7% in 13% urne postavke (odvisno od števila učencev, dijakov ali vajencev); 
 dodatek za poučevanje v kombiniranih oddelkih v vrtcih, šolah oziroma 
zavodih; 
 dodatek za delo v bolnišničnih oddelkih v višini 7% urne postavke osnovne 
plače; 
 dodatek za izvajanje prilagojenega programa v vrtcu in izvajanje prilagojenega, 
posebnega in vzgojnega programa v šoli oziroma zavodu (osebe z motnjami v 
duševnem in telesnem razvoju); 
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 dodatek za neposredno delo z osebami z duševno in telesno motnjo v 
zdravstvenih zavodih, socialnih zavodih, varstveno-delovnih centrih in zavodih 
za usposabljanje; 
 dodatek za delo na višini oziroma v globini; 
 dodatek za delo v rizičnih razmerah (območje vojne nevarnosti, nevarnosti 
terorističnih napadov z biološkimi agensi, demonstracij, naravnih nesreč, 
epidemij in epizootij); 
 dodatek za opravljanje storitev v primerih, ko se kot prevozno sredstvo 
uporablja helikopter v višini 30% urne postavke osnovne plače;  
 
Dodatek pripada zaposlenemu samo za čas, ko dela v nevarnih pogojih in pod 
posebnimi obremenitvami. Dodatek pa zaposlenemu ne pripada, v kolikor so 
nevarnost in posebne obremenitve upoštevane pri prevedbi osnovne plače delovnega 
mesta. (KPJS, 39. člen)  
 
 
9.3.8 Dodatki za delo v manj ugodnem delovnem času 
 
"Minimalno višino dodatkov za delo v manj ugodnem delovnem času je določala 
Kolektivna pogodba za negospodarske dejavnosti v Republiki Sloveniji. V kolektivnih 
pogodbah dejavnosti in poklicev pa so bile višine teh dodatkov določene drugače – 
višje, le vlada je za zaposlene v drţavni upravi z uredbo določila, da se ti dodatki 
izplačujejo v višini, ki je enaka minimalni višini, določeni v splošni kolektivni pogodbi. 
Tako je bilo tudi to eno izmed področij, ki so bila zelo različno urejena, na kar so 
opozarjali tudi predstavniki reprezentativnih sindikatov. Glede na to, da gre za 
opravljanje dela v delovnem času, ki je enako neugoden za vse, ne glede na vrsto ali 
zahtevnost dela, je smiselno poenotenje, kar je bilo z ZSPJS tudi formalno 
doseţeno." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 18) 
 
Za delo v manj ugodnem delovnem času se šteje tisto delo, ki je opravljeno izven 
standardnega delovnega časa. Za standardni delovni čas se šteje dopoldansko 8-urno 
delo. Kakovost ţivljenja v primeru dela v manj ugodnem delovnem času naj bi bila 
manjša, zato je potrebno določeno materialno nadomestilo. (glej Klinar, 2008c, 3.4. 
str. 48) 
 
"Javnim usluţbencem pripadajo za delo v delovnem času, ki je zanje manj ugoden, 
dodatki za:  
 izmensko delo, 
 delo v deljenem delovnem času,  
 delo v neenakomerno razporejenem delovnem času, 
 delo ponoči, v nedeljo in na dan, ki je z zakonom določen kot dela prost dan ali 
praznik, ter 
 delo prek polnega delovnega časa." (Čiţman, 2005, str. 159) 
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Dodatki za izmensko delo, delo v deljenem delovnem času in delo v neenakomerno 
razporejenem delovnem času se med seboj izključujejo. Javnim usluţbencem pripada 
tudi dodatek za čas stalne pripravljenosti. Dodatki jim pripadajo le za čas, ko delajo v 
času, ki je manj ugoden. Višina teh dodatkov se določi s KPJS. (ZSPJS, 32. člen)  
 
9.3.8.1 Dodatek za izmensko delo  
 
"Dodatek ureja dve različni obliki dela in sicer pripada javnemu usluţbencu dodatek 
za: izmensko delo v popoldanski in nočni izmeni ali redno delo v popoldanskem času. 
Običajno izmensko delo poteka v dveh (dopoldanska in popoldanska izmena) ali v 
treh (dopoldanska, popoldanska in nočna izmena) izmenah. Ko je javni usluţbenec v 
dopoldanski izmeni, mu dodatek ne pripada." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 49) 
 
Dodatek pripada zaposlenim v višini 7% urne postavke osnovne plače in se 
obračunava le za čas, ko zaposleni dela v teh pogojih. Javni usluţbenci, ki delajo v 
izmenah po 12 ur, so upravičeni do dodatka za izmensko delo, opravljeno v nočni 
izmeni in za delo v popoldanskem času v dnevni izmeni. (KPJS, 40. člen) 
 
9.3.8.2 Dodatek za delo v deljenem delovnem času  
 
"Pri dodatku za delo v deljenem delovnem času je prišlo do kar nekaj sprememb. Po 
novi ureditvi pripada omenjeni dodatek le za prekinitev, ki traja dve uri ali več, 
prejšnja ureditev pa je ločevala med prekinitvijo, ki je trajala od ene do dveh ur, in 
prekinitvijo, ki je trajala več kot dve uri, ter je temu ustrezno prilagajala tudi višino 
dodatka. Višina dodatka znaša po novem 13 odstotkov urne postavke osnovne plače 
javnega usluţbenca. Novost pa je tudi, da se dodatek obračunava le za čas po 
prekinitvi dela in ne več za čas pred prekinitvijo dela. Čas prekinitve se ne všteva v 
delovno obveznost delavca." (Zemljak, 2008, str. 5) 
 
9.3.8.3 Dodatek za delo v neenakomerno razporejenem delovnem času  
 
Dodatek za delo v neenakomerno razporejenem delovnem času je nov in ga prejšnja 
ureditev ni poznala.  
 
"Razporejanje delovnega časa je urejeno v 147. členu Zakona o delovnih razmerjih 
(ZDR), ki med drugim določa, da delodajalec pred začetkom koledarskega oziroma 
poslovnega leta določi letni razpored delovnega časa in o tem obvesti delavce in 
sindikate pri delodajalcu. Določa tudi, da mora biti delavec o začasni prerazporeditvi 
delovnega časa obveščen (v pisni obliki) najmanj en dan pred razporeditvijo. Isti člen 
tudi določa, da pri enakomerni razporeditvi polni delovni čas ne sme biti razporejen 
na manj kot štiri dni v tednu." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 53) 
 
"Če je polni delovni čas javnega usluţbenca razporejen na manj kot štiri dni v tednu, 
je ta dodatek deset odstotkov urne postavke osnovne plače javnega usluţbenca in 
mu pripada za ure, ki presegajo osem ur dela dnevno. Če je polni delovni čas 
javnega usluţbenca razporejen na več kot pet zaporednih dni v tednu, je dodatek 
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deset odstotkov urne postavke osnovne plače javnega usluţbenca in mu pripada za 
ure, opravljene v šestem in sedmem delovnem dnevu. Če je delovni čas javnega 
usluţbenca razporejen tako, da ima v enem delovnem dnevu dve ali več prekinitev 
delovnega časa, ki trajajo najmanj eno uro, mu za ure dela tako razporejenega 
delovnega dne pripada dodatek v višini 20 odstotkov urne postavke osnovne plače. 
In če gre za delo po posebnem razporedu, za kar se šteje delovni čas, ko se 
prisotnost delavca načrtuje za dva dni vnaprej in ta zahteva prisotnost delavca, ne 
glede na običajni delovni čas proračunskega uporabnika, ter ga ni mogoče opredeliti 
z delovnim časom, definiranim iz drugih členov KPJS, pripada delavcu dodatek v višini 
20 odstotkov urne postavke osnovne plače za dejansko opravljene ure po posebnem 
razporedu." (Zemljak, 2008, str. 5-6) 
 
Javnemu usluţbencu, ki je na podlagi razporeda delovnega časa dolţan opravljati 
delo šest oziroma sedem zaporednih dni, pripada dodatek, pri tem pa je šesti ali 
sedmi dan lahko kateri koli dan v tednu. (KPJS, 42. člen)  
 
9.3.8.4 Dodatek za delo ponoči  
 
ZDR v 149. členu opredeljuje nočno delo kot delo med 23. in šesto uro naslednjega 
dne. Če je z razporeditvijo delovnega časa določena nočna delovna izmena, se šteje 
za nočno delo osem nepretrganih ur v času med 22. in sedmo uro naslednjega dne.  
 
Nočno delo je tudi v preteklosti bilo za vse dejavnosti enako urejeno in v novi ureditvi 
je ostala nespremenjena višina dodatka za delo ponoči. Višina dodatka znaša 30% 
urne postavke osnovne plače javnega usluţbenca.  
 
9.3.8.5 Dodatek za delo v nedeljo in na dan, ki je z zakonom določen kot 
dela prost dan  
 
"Ta dodatek zajema dva sklopa, in sicer delo v nedeljo in delo na tiste dneve, ki so v 
skladu z Zakonom o praznikih in dela prostih dnevih v Republiki Sloveniji, določeni 
kot dela prosti dnevi. Pri pregledu dosedanjih ureditev po dejavnostih ugotovimo, da 
je bila definicija tega dodatka enaka za vse, njegova višina pa se je bistveno 
razlikovala glede na dejavnost. Tako je znašala višina dodatka za delo v nedeljo in na 
dela prost dan, na primer, v drţavni upravi 50% osnovne plače, v šolstvu, kulturi in 
raziskovalni dejavnosti pa 100% osnovne plače. Dejavnost zdravstva in socialnega 
varstva pa je imela v svoji kolektivni pogodbi določeni različni višini dodatka za delo v 
nedeljo – ta je znašal 100% osnovne plače – in dodatka na dela prost dan – ta je 
znašal 130% osnovne plače.  
 
KPJS je pri določanju višine dodatka povzel dosedanjo ureditev v zdravstvu in 
socialnem varstvu in tako določil različni višini dodatkov: 
 višina dodatka za delo v nedeljo znaša 75% urne postavke osnovne plače 
javnega usluţbenca  
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 višina dodatka za delo na dela prost dan pa znaša 90% urne postavke osnovne 
plače javnega usluţbenca. 
 
Dodatka se med seboj izključujeta." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 58-59) 
 
Če dela torej delavec na nedeljo, ki je hkrati praznik, mu pripada le višji izmed obeh 
dodatkov.  
 
9.3.8.6 Dodatek za delo preko polnega delovnega časa  
 
"Dodatek za delo peko polnega delovnega časa mora biti javnemu usluţbencu pisno 
odrejen (izjemoma ustno) in lahko traja največ 8 ur na teden, 20 ur na mesec in 170 
ur na leto. S soglasjem delavca se dovoljeni obseg lahko poveča, vendar na največ 
230 ur na leto. Za ure tako opravljenega dela pripada javnemu usluţbencu dodatek v 
višini 30% urne postavke osnovne plače." (Klinar, 2008c, 3.4, str. 61) 
 
9.3.8.7 Dodatek za čas stalne pripravljenosti 
 
"KPND je ločevala med nadomestilom za vsako uro pripravljenosti na domu v višini 
desetih odstotkov urne postavke osnovne plače in nadomestilom za vsako uro 
pripravljenosti na delovnem mestu35 v višini 60 odstotkov urne postavke osnovne 
plače. KPJS te ločitve ne pozna; namesto tega je določen dodatek za čas stalne 
pripravljenosti v višini 20 odstotkov urne postavke osnovne plače. Če pri razlagi te 
določbe upoštevamo 7. točko prvega odstavka 32.a člena ZSPJS, ki velja sicer samo 
za sodnike, drţavne toţilce in drţavne pravobranilce, ugotovimo, da dodatek za čas 
stalne pripravljenosti smiselno nadomešča nadomestilo za vsako uro pripravljenosti 
na domu. To ugotovimo tudi s primerjanjem višine tega dodatka, saj je ta bliţe 
nekdanjemu nadomestilu za pripravljenost na domu (deset odstotkov) kot pa 
nadomestilu za pripravljenost na delovnem mestu (60 odstotkov). To torej pomeni, 
da ZSPJS nadomestila za pripravljenost na delovnem mestu ne pozna več." (Zemljak, 
2008, str. 6) 
 
 
                                                          
35
 Pri čemer četrti odstavek 97.e člena ZObr določa, da je pripravljenost za delo na določenem kraju 
izenačena s pripravljenostjo za delo na delovnem mestu. Za obe vrsti pripravljenosti je bilo prej 
določeno enako nadomestilo, ki ga po novem ni več mogoče obračunavati.  
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10 STATISTIČNI PODATKI  
 
 
Kot lahko vidimo iz analize gibanja plač za obdobje od januarja 2008 do maja 2009, 
ki je objavljena na spletni strani ministrstva za javno upravo,  je na področju plač v 
javnem sektorju opaziti spremembe.  
 
Število zaposlenih v javnem sektorju se je od januarja prejšnjega leta do maja letos 
neprestano spreminjalo. Prihajalo je do povišanja števila zaposlenih in nato v mesecu 
juliju, avgustu, septembru, novembru ter januarju letošnjega leta do zniţanja števila 
zaposlenih. Od februarja naprej se število zaposlenih zopet iz meseca v mesec viša, 
kar sicer ni v skladu s pričakovanji, da bo zaradi makroekonomskih razmer prišlo tudi 
v javnem sektorju do zmanjšanja števila zaposlenih. Podatki so razvidni iz tabele in 
grafikona v Prilogi 6.  
 
Drţava naj bi do leta 2010 za odpravo nesorazmerij potrebovala 450 milijonov evrov, 
vendar jih nima. Če ne pride do popuščanja sindikatov, grozijo odpuščanja 
zaposlenih. Čeprav ministrica za javno upravo Irma Pavlinič Krebs zatrjuje, da ne bo 
odpuščanja zaposlenih in niţanja plač v javnem sektorju. Dvoodstotno zmanjšanje 
števila zaposlenih naj bi dosegli z naravnih odlivom usluţbencev, ki se bodo upokojili. 
(glej Belovič, 2009)  
 
Iz podatkov lahko tudi razberemo, da je nominalna raven povprečnih mesečnih 
izplačanih bruto plač v omenjenem obdobju bila od januarja do julija pribliţno enaka, 
se ni bistveno spreminjala, nato pa se je v mesecu avgustu, ko je prišlo do prehoda v 
nov plačni sitem, povečala. Podatki so prikazani v tabeli in grafikonu v prilogi 7.  
 
Medletna rast plač se je v zadnjem četrtletju lani še okrepila (12,8%). Povprečna 
bruto plača se je decembra sicer zniţala (za 1,3%), na medletni ravni pa je bila višja 
za 13,2%. Rast plač v javnem sektorju je bila v prvem polletju lani 7,1-odstotna, 
nato pa se je v drugi polovici leta (s pričetkom odprave plačnih nesorazmerij) 
pospešila (12,3%) in v povprečju leta dosegla 9,7%, kar je bistveno več kot leto prej. 
V dejavnosti zdravstva in socialnega varstva beleţijo vse od lanskega avgusta 
najvišje medletne rasti plač (decembra 21,0%), saj so bile odprave nesorazmerij tam 
največje. Februarja so se plače tretji mesec zapored zniţale, marca pa so bile zaradi 
izplačila druge četrtine sredstev za odpravo nesorazmerij višje na mesečni in 
medletni ravni. Povprečna bruto plača v javnem sektorju je bila marca v primerjavi s 
preteklim mesecem za 1,0% višja. V aprilu je predvsem zaradi zdravstva spet prišlo 
do povišanja. Pričakovali smo stagnacijo povprečne bruto plače in sicer zaradi dveh 
nasprotujočih si mehanizmov, aprila predvidenih napredovanj javnih usluţbencev ter 
omejitve izplačil redne delovne uspešnosti v skladu s februarskim dogovorom. Do nje 
je prišlo v treh dejavnostih javnega sektorja, le v zdravstvu ne (4,6-odstotna rast), 
tako da sta 1,2-odstotna aprilska rast bruto plače sektorja in njena ponovna 
medletna okrepitev (13%) predvsem posledici visoke rasti plač v tej panogi.36 
                                                          
36 UMAR-Ekonomsko ogledalo, 15.8.2009 
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Plače so se v obdobju od avgusta do maja v primerjavi z mesecem julijem povečale. 
Če pogledamo obseg sredstev za plače v mesecu juliju 2008 in v mesecu maju 2009, 
ugotovimo, da se je obseg sredstev za izplačane plače povečal za kar 34.561.562 €, 
obseg sredstev za odpravo nesorazmerij pa je znašal 31.356.049 €. V spodnji tabeli 
so prikazani podatki mesečnega povečanja obsega sredstev za izplačane plače in 
obseg sredstev za odpravo nesorazmerij javnim usluţbencem v javnem sektorju 
(bruto) v obdobju od avgusta 2008 do maja 2009 glede na julij 2008.  
 
Tabela 2: Mesečno povečanje obsega sredstev za izplačane plače in obseg sredstev 
za odpravo nesorazmerij javnim usluţbencem  
 
 POVEČANJE SREDSTEV ZA 
PLAČE 
SREDSTVA ZA ODPRAVO 
NESORAZMERJA 
avgust/julij 27.335.578 € 28.876.265 € 
september/julij 19.167.525 € 18.569.150 € 
oktober/julij 22.923.584 € 19.926.772 € 
november/julij 31.426.856 € 30.370.559 € 
december/julij 30.140.116 € 26.334.501 € 
januar/julij 31.667.977 € 28.462.464 € 
februar/julij 27.811.539 € 24.606.026 € 
marec/julij 32.229.769 € 29.024.256 € 
april/julij 36.502.111 € 30.296.597 € 
maj/julij 34.561.562 € 31.356.049 € 
Vir: Ministrstvo za javno upravo, 21.8.2009. 
Tako je relativna rast obsega sredstev za plače v primerjavi z julijem znašala avgusta 
11,1%, septembra 7,8%, oktobra 9,3%, novembra 12,8%, decembra 12,3%, 
januarja 12,9%, februarja 11,3%, marca 13,1%, aprila 14,9% in maja 14,1%. 
 
Povečanje obsega sredstev za plače na zaposlenega je tako znašalo maja v 
primerjavi z julijem 225,71 €, povečanje sredstev za odpravo nesorazmerij pa je na 
zaposlenega znašalo 204,77 €. 
  
 




Človek in delo sta tesno povezana, saj je delo pojav, ki je temeljnega pomena za 
razumevanje človeka. Delo je dejavnost oziroma proces, s katerim si človek 
zagotavlja ekonomske razmere za preţivetje. Človek je pri svojem delu tudi 
ustvarjalen ali vsaj poskuša biti. V nekaterih primerih se to od njega tudi pričakuje, 
saj s tem izboljšuje in izpopolnjuje delovni proces.  
 
Ob sklenitvi delovnega razmerja se oba, tako delavec kot delodajalec, zaveţeta, da 
bosta upoštevala določbe pogodbe. Ena izmed njih je tudi plačilo za delo oziroma 
plača. Plače so z ekonomskega, socialnega in motivacijskega vidika izjemno 
pomembno področje. S plačo zaposleni preţivljajo sebe in svoje druţine, nekaterim 
pa je le plača zadostna spodbuda, da sploh opravljajo svoje delo.  
 
Kot zelo pomembno področje se kaţe tudi ravnanje s človeškimi viri, ki postaja vse 
pomembnejši dejavnik uspešnosti organizacij. To je funkcija oziroma namen 
organizacije, ki se osredotoča predvsem na zaposlovanje, management in na 
usmerjanje zaposlenih. Ukvarja se z vodstvom in razvojem organizacije, dobrim 
počutjem zaposlenih, njihovo motivacijo itd. Slovenski javni sektor vstopa v skupino 
drţav, kjer ima upravljanje človeških virov visok status. Menim, da bi tudi morali 
temu področju nameniti več pozornosti in vlagati več sredstev za uspešen razvoj 
ravnanja s človeškimi viri.  
 
Javni sektor sestavljajo javni usluţbenci in funkcionarji. Javni usluţbenec je vsak 
posameznik, ki sklene delovno razmerje v javnem sektorju. Delimo pa jih na dve 
skupini, in sicer na uradnike in strokovno-tehnične javne usluţbence. Funkcionarji pa 
niso javni usluţbenci. Plače v javnem sektorju so urejene z zakonskimi in 
podzakonskimi predpisi ter s kolektivnimi pogodbami. Po dolgotrajnih pogajanjih je 
končana zgodba in uveden je skupen plačni sistem za vse javne usluţbence in 
funkcionarje.  
 
Začetek sprememb na tem področju sega v leto 2001, ko je vlada sprejela odločitev, 
da se pripravi nov plačni sistem. Takrat je začel nastajati Zakon o sistemu plač v 
javnem sektorju. Zakon je bil sprejet leta 2002, vendar se je pozneje uporabljal le za 
direktorje in funkcionarje. Glavni cilji uvedbe novega zakona in s tem tudi novega 
plačnega sistema je bila zagotovitev večje pravičnosti in preglednosti plačnega 
sistema ter določitev ustreznih razmerij med plačami, ki bodo pripomogle k bolj 
preglednemu in obvladljivemu plačnemu sistemu. Od takrat pa vse do danes je zakon 
bil velikokrat spremenjen večinoma zaradi uskladitve izhodiščne in osnovnih plač ter 
zaradi oblikovanja sredstev za odpravo plačnih nesorazmerij.  
 
Po končani uskladitvi in kolektivnem pogajanju med vladno stranjo in 
reprezentativnimi sindikati je nov plačni sistem končno zaţivel. Septembra 2008 (z 
izplačilom plač za mesec avgust) je za vse zaposlene v javnem sektorju začel veljati 
enoten sistem. S tem se je prekinila uporaba starega Zakona o razmerjih plač v 
 
 61  
javnih zavodih, drţavnih organih in organih lokalnih skupnosti. Prejšnjemu sistemu 
urejanja plač se očita predvsem nepreglednost, neurejenost in nepravičnost. 
Nepreglednost in neurejenost gre pripisati predvsem dejstvu, da je bilo področje plač 
urejeno s temeljnim zakonom in poleg tega zakona še z vrsto drugih zakonov, 
podzakonskih aktov, uredb, pravilnikov, sklepov in kolektivnih pogodb. Sistem je 
temeljil na različnem sistemu količnikov, različnih osnovah za obračun plač in 
različnemu sistemu ter višini dodatkov. Zaradi tega je nastajal vedno večji razkorak 
med zaposlenimi v javnem sektorju.  
 
Zakon o sistemu plač v javnem sektorju ukinja količnike in izhodiščno plačo za 
negospodarstvo in uvaja nominalne mesečne osnovne plače, ki se določijo z 
uvrstitvijo v plačni razred. Določa tudi strukturo plače, ki je sestavljena iz osnovne 
plače, delovne uspešnosti in dodatkov. Ob vstopu v nov plačni sistem so se opravile 
prevedbe osnovnih plač in določila sredstva za odpravo nesorazmerij. 
  
V novem plačnem sistemu je vsak javni usluţbenec in funkcionar uvrščen v plačni 
razred, v katerega je uvrščeno delovno mesto ali naziv. Osnovna plača je sedaj 
določena v znesku in ni več predmet posebnega obračunavanja. Tako naj bi se 
odpravile napake, ki so se pogosto pojavljale pri obračunu plač. Osnova za določitev 
osnovne plače je zahtevnost delovnega mesta, vanjo pa so vključeni tudi pogoji dela, 
ki so povezani z opravljanjem del. Delovna mesta je potrebno ovrednotiti in pri tem 
velja popolna omejitev, saj v sistemizacijo ni več mogoče pod nobenim pogojem 
vključiti delovnih mest izven kataloga delovnih mest ali jih kako drugače ovrednotiti. 
Kljub temu pa je analiza pokazala, da je ob prehodu v nov sistem prišlo pri nekaterih 
uporabnikih proračuna do višanja zahtevnosti delovnih mest. Sistemizacija in 
vrednotenje zahtevnosti dela sta osnova za uvrščanje delovnih mest in nazivov v 
plačne razrede.  
 
Zaposleni lahko tudi napredujejo in sicer v višje plačne razrede brez spremembe 
delovnega mesta in naziva (s tem se poviša osnovna plača) ali na bolj zahtevno 
delovno mesto oziroma v višji naziv. Zaposlene se v določenem obdobju oceni, zbrati 
pa morajo zadostno število točk, ki so podlaga za napredovanje. Edini pogoj za 
napredovanje zaposlenih je delovna uspešnost, izkazana v napredovalnem obdobju. 
Ocenjuje se rezultate dela, samostojnost, ustvarjalnost in natančnost pri opravljanju 
dela, zanesljivost, kvaliteto sodelovanja in organizacijo dela ter druge sposobnosti v 
zvezi z opravljanjem dela. Pozitivna novost novega sistema se mi vsekakor zdi tudi 
prenos napredovanj v plačnih razredih ob prehodu v višjo tarifno skupino.  
  
Zakon določa tudi izplačilo delovne uspešnosti, ki je pomemben kratkoročni element 
gibljivega dela plače. Javni usluţbenci so lahko upravičeni do redne delovne 
uspešnosti, delovne uspešnosti iz naslova povečanega obsega dela in delovne 
uspešnosti iz naslova prodaje blaga in storitev na trgu. Medtem ko so funkcionarji 
upravičeni do redne delovne uspešnosti in uspešnosti iz naslova povečanega obsega 
dela. Delovna uspešnost je namenjena tistim, ki dosegajo nadpovprečne delovne 
rezultate in se določi z ocenjevanjem v določenem obdobju. Zaradi spremenjenih 
makroekonomskih razmer je prišlo do začasne omejitve izplačila delovne uspešnosti. 
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Bistvena novost pri ocenjevanju delovne uspešnosti je seznanitev z oceno ali 
vključevanje povratne informacije. Gledano s stani zaposlenih se mi zdi ta novost 
pravična in pomembna, saj mora nadrejeni zaposlenega seznaniti z oceno, ki mu jo 
je določil in argumentirati svoje odločitve. Pripraviti mora tudi podrobno pisno oceno. 
Tu se vsekakor kaţe sodelovanje z zaposlenimi in moţnost izraţanja mnenja. 
Vsekakor mislim, da bi zaposleni za to morali imeti več priloţnosti.  
 
Napredovanje in delovna uspešnost predstavljajo način motivacije zaposlenih in sta 
zelo pomemben in nepogrešljiv dejavnik pri načinu ravnanja s človeškimi viri. 
Predstavljata spodbudo za delo in nagrado za dobro opravljeno delo.  
 
Kot enega izmed pomembnih elementov plače moramo omeniti tudi dodatke. Število 
dodatkov se je v prejšnjem sistemu izrazito povečalo, saj je veljavna zakonodaja 
dopuščala tudi nadaljnje določanje le teh. Eden izmed glavnih ciljev novega sistema 
je tako bila tudi omejitev obsega dodatkov oziroma njihovo vključevanje v osnovno 
plačo delovnega mesta. Dodatki so določeni v Zakonu o sistemu plač v javnem 
sektorju in v Kolektivni pogodbi za javni sektor. Ne določajo se več s kolektivnimi 
pogodbami dejavnosti in poklicev, temveč so za vse zaposlene enotno urejeni. S tem 
naj bi preprečili stanje, kakršno je bilo pred uvedbo novega sistema. Namen 
dodatkov je vrednotenje posebnih pogojev dela, nevarnosti in obremenitev. Zelo 
smiselno se mi zdi tudi poenotenje dodatkov za delo v manj ugodnem delovnem 
času. Glede na to, da gre za delo v času, ki je enako neugoden za vse, se mi zdi 
pravilno, da je prišlo do poenotenja.  
 
Analize so pokazale, da se je število zaposlenih v javnem sektorju povečalo ter da je 
prišlo do povišanj izplačanih bruto plač. Rast plač se je bistveno pospešila s 
pričetkom odprave plačnih nesorazmerij. 
 
V času gospodarske krize je vsekakor pomemben tudi socialni dialog med vlado in 
reprezentativnimi sindikati, ki se je kot uspešen pokazal pri podpisu aneksa in 
dogovora h Kolektivni pogodbi za javni sektor. Čeprav se s strani sindikatov kaţe 
nezadovoljstvo in je dejansko s podpisom aneksa prehod v nov plačni sistem 
podaljšan še za dve leti, vlada poudarja, da je v sedanjih razmerah to najboljša 
rešitev za javne usluţbence.  
 
Nov pristop k urejevanju plač na tem področju se je pokazal kot pravilen in uspešen, 
seveda pa je zanj bilo potrebno veliko truda in dela. Tudi v prihodnje bo vlada morala 
izkazati odgovornost in pripravljenost, da obdrţi in ohrani takšno stanje. Pri uvedbi 
novega sistema plač govorimo o zelo obseţnem in pomembnem projektu, ki je 
končno zaţivel. Kljub zastavljenim vprašanjem ali nov sistem sledi zastavljenim 
ciljem, je potrebno vzdrţevati projekt tudi v nadaljnje. Uspeh tega projekta je 
rezultat sodelovanja odgovornih na področju urejanja plač. Čeprav je minilo ţe skoraj 
leto, odkar je nov sistem zaţivel, še vedno ni mogoče oceniti pozitivnih učinkov. Pri 
prevedbi in izplačilu plač se je med zaposlenimi pokazalo veliko nezadovoljstva in še 
vedno prihaja do groţenj s stavkami. Nov sistem naj bi tudi prinesel zvišanje plač 
tistim, ki so do sedaj imeli najniţje plače, vendar ti usluţbenci niso dobili, kar so 
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pričakovali. Pojavila so se tudi nova nesorazmerja pri plačah. Sedaj je sistem plač 
urejen s temeljnim zakonom, zakonodaja ne tem področju ni več tako razdrobljena. 
To naj bi pripomoglo k preglednosti in urejenosti sistema, ki smo jo pričakovali. 
Čeprav je prišlo do poenotenja plač in je sistem bolj urejen in pregleden, ne moremo 
govoriti, da so se pokazali tudi rezultati pravičnosti v novem sistemu.  
 
Sistem je prinesel izboljšave, vendar kot ţe rečeno mislim, da je sedaj potrebno 
opraviti analize in pregledati, kakšno je stanje po prvih ocenah ter vzdrţevati in 
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PRILOGE 
 








1 472,04 22 1.075,67 
2 490,93 23 1.118,69 
3 510,55 24 1.163,45 
4 530,98 25 1.209,98 
5 552,22 26 1.258,38 
6 574,31 27 1.308,71 
7 597,27 28 1.361,07 
8 621,16 29 1.415,51 
9 646,03 30 1.472,13 
10 671,86 31 1.531,02 
11 698,73 32 1.592,25 
12 726,69 33 1.655,93 
13 755,75 34 1.722,18 
14 785,98 35 1.791,06 
15 817,43 36 1.862,71 
16 850,11 37 1.937,21 
17 884,13 38 2.014,70 
18 919,49 39 2.095,30 
19 956,27 40 2.179,12 
20 994,51 41 2.266,28 
21 1.034,30 42 2.356,91 
43 2.451,20 55 3.924,44 
44 2.549,25 56 4.081,41 
45 2.651,21 57 4.244,69 
46 2.757,26 58 4.414,46 
47 2.867,55 59 4.591,04 
48 2.982,26 60 4.774,68 
49 3.101,55 61 4.965,67 
50 3.225,61 62 5.164,29 
51 3.354,63 63 5.370,87 
52 3.488,82 64 5.585,71 
53 3.628,36 65 5.809,13 





Vir: ZSPJS, Priloga 1. 
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Priloga 2: Najniţji in najvišji plačni razredi po posameznih plačnih podskupinah za 










C-Uradniški nazivi v drţ.upravi, lok.skupnostih in v 
dr.drţ.organih 



































































































  A1 A2 A3 A4 A5 B1 C1 C2 C3 C4 C5 C6 D1 D2 D3 
65 65 65 65 65                       
64                               
63                               
62           62                   
61                               
60                               
59         59                     
58                               
57                               
56                               
55             55 55         55     
54                               
53   53                           
52 52                             
51                               
50                               
49                               
48                 48 48 48 48   48   
47                               
46                               
45                               
44                               
43                             43 
42                               
41                               
40                               
39                               
38                               
37     37 37                       
36                               
35                               
34                               
33                               
32         32                     
31                               
30                               
29           29                   
28                               
27                               
26                               
25                               
24                               
23                               
22                               
21                               
20                               
19                               
18                         18     
17                               
16                               
15                     15         
14                 14         14   
13                             13 
12             12         12       
11                               
10                               
9                               
8                               
7                               
6                               
5               5               
4                   4           
3                               
2                               
1                               
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Plačne 
skupin
e  E-Delovna mesta na področju zdravstva  
F-Del.m. na podr. 
soc. v 
G-D.m. na podr. 






























































  E1 E2 E3 E4 F1 F2 G1 G2 H1 H2 I1 J1 J2 J3 
65                             
64                             
63                             
62                             
61                             
60                             
59                             
58                             
57                             
56                             
55 55           55 55 55           
54                             
53                     53       
52                             
51                             
50   50   50 50                   
49                             
48     48                       
47                       47     
46                   46         
45                             
44           44             44 44 
43                             
42                             
41                             
40                             
39                             
38                             
37                             
36                             
35                             
34                             
33                             
32                             
31                             
30                             
29                             
28                 28           
27                             
26 26                           
25                             
24                             
23                             
22                             
21                             
20                             
19                             
18                             
17         17   17 17             
16                             
15                             
14                   14         
13                             
12     12                       
11                             
10                             
9                       9     
8   8                         
7                             
6           6                 
5                     5       
4                             
3       3                     
2                             
1                         1 1 
               
Vir: ZSPJS, Priloga 2.
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Uspešno končano izobraţevanje oziroma 
pridobljena usposobljenost, ki je praviloma 
potrebna za opravljanje delovnih nalog 
Raven 
izobrazbe 
I. - nepopolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe  
- popolna niţja stopnja osnovnošolske izobrazbe  




II. - popolna višja stopnja osnovnošolske izobrazbe  12001 
III.  - niţja poklicna izobrazba  13001 
IV. - srednja poklicna izobrazba  14001 
V. - srednja strokovna izobrazba  
- srednja splošna izobrazba  
15001 
15002 
VI. - višja strokovna izobrazba  
- višješolska izobrazba (prejšnja) 
16101 
16102 
VII/1. - specializacija po višješolski izobrazbi (prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba (prejšnja) 
- visokošolska strokovna izobrazba  





VII/2. - specializacija po visokošolski izobrazbi (prejšnja) 
- visokošolska univerzitetna izobrazba (prejšnja) 




VIII. - specializacija po univerzitetni izobrazbi (prejšnja) 
- magisterij znanosti (prejšnji) 
- drţavni pravniški izpit 
- specializacija v zdravstvu  
18101 
18102 
IX. - doktorat znanosti (prejšnji) 




Vir: ZSPJS, 8. člen
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Priloga 4: Ocenjevalni list za oceno delovne uspešnosti javnega usluţbenca v 
ocenjevalnem obdobju 
 
                    
  Naziv in naslov proračunskega uporabnika      
            
            
    OCENJEVALNI LIST      
za oceno delovne uspešnosti javnega usluţbenca v ocenjevalnem 
obdobju   
            
  – Podatki o javnem usluţbencu:         
            
  Ime in priimek javnega usluţbenca:           
            
            
  – Ocena javnega usluţbenca:         
            
                    
  v ocenjevanlem obdobju od…………..do………….v……………letu……………..   
                    
            
            
  
SKUPNA UTEMELJITEV OCENE (glede na kriterije ocenjevanja, v 
povezavi    
  
s pričakovanji na delovnem 
mestu)       
            
                   
                   
                   
                   
                   
            
      Izjava o seznanitvi z oceno    
            
                  
  ocenjevalec   javni usluţbenec     
            
                  
  podpis    podpis      
            
            
  Datum:       Datum:         
            
            
     Ţig       
                    
Vir: Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, Priloga I. 
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Priloga 5: Evidenčni list napredovanja javnega usluţbenca v napredovalnem obdobju 
 
                    
               
  Naziv in naslov proračunskega uporabnika      
            
            
    EVIDENČNI LIST      
NAPREDOVANJA JAVNEGA USLUŢBENCA V NAPREDOVALNEM OBDOBJU   
            
  –  Podatki o javnem usluţbencu:         
            
  Ime in priimek javnega usluţbenca:            
            
                    
  Rojstni datum javnega usluţbenca:………………………………………………   
           
  Šifra in ima delovnega mesta oz. naziva:………………………………………   
              
  Organizacijska enota:…………………………………………………………………   
                    
            
            
                    
  Osnovni plačni razred delovnega mesta:…………………………………………………   
           
  Datum zadnjega napredovanja:…………………………………………………   
              
  Plačni razred javnega usluţbenca:……………………………………………..   
              
  Napredovalno obdobje od:………………………………………………………..   
                    
            
            
  –  Ocene javnega usluţbenca v napredovalnem obdobju:     
            
                    
  v ocenjevalnem obdobju od….....do..…...prva ocena………...št.točk…..   
           
  v ocenjevalnem obdobju od….....do..……druga ocena………...št.točk…..   
              
  v ocenjevalnem obdobju od….....do..……tretja ocena………...št.točk…..   
              
            TOČKE SKUPAJ………….   
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–  Ocena javnega usluţbenca v napredovalnem 
obdobju:     
            
                    
  Izpolnjuje pogoje za napredovanje za..1….plačni razred,….2….plačna razreda   
           
  Javni usluţbenec napreduje z dnem:………………………   
              
  Št. in datum aneksa:………………………………………………………………..   
              
  Nov plačni razred je:…………………….        
              
  Ne izpolnjuje pogojev za napredovanje, datum …………………………………….   
                    
            
            
            
                  
  odgovorna oseba   javni usluţbenec po pooblastilu   
      odgovorne osebe      
            
     ţig       
            
            
                  
  podpis    podpis      
            
            
            
  Datum:            
            
            
            
            
                    
Vir: Uredba o napredovanju javnih usluţbencev v plačne razrede, Priloga II. 
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Priloga 6: Gibanje števila zaposlenih javnih usluţbencev v javnem sektorju v obdobju 




149.976 januar 2008 
150.159 februar 2008 
150.429 marec 2008 
150.651 april 2008 
150.566 maj 2008 
152.100 junij 2008 
150.882 julij 2008 
150.080 avgust 2008 
151.194 september 2008 
152.443 oktober 2008 
151.109 november 2008 
152.579 december 2008 
151.645 januar 2009 
152.136 februar 2009 
152.495 marec 2009 
152.676 april 2009 







































Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008 – maj 2009. Ministrstvo za javno 
upravo, 21.8.2009. 
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Priloga 7: Nominalna raven povprečnih mesečnih izplačanih bruto plač javnim 
usluţbencem v javnem sektorju v obdobju januar 2008 – maj 2009 
 
Mesec Raven plač 
januar 2008 1.540 
februar 2008 1.616 
marec 2008 1.591 
april 2008 1.585 
maj 2008 1.592 
junij 2008 1.610 
julij 2008 1.628 
avgust 2008 1.791 
september 2008 1.732 
oktober 2008 1.738 
november 2008 1.801 
december 2008 1.777 
januar 2009 1.799 
februar 2009 1.772 
marec 2009 1.792 
april 2009 1.814 
maj 2009 1.798 
 















Vir: Analiza gibanja plač za obdobje januar 2008 – maj 2009. Ministrstvo za javno 
upravo, 21.8.2009. 
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IZJAVA O AVTORSTVU IN NAVEDBA LEKTORJA 
 
 
Spodaj podpisana Svjetlana Pavlović izjavljam, da je diplomsko delo moja avtorska 






Diplomsko delo je lektorirala ga. Damijana Dolenc, dne 22. 11. 2009. 
 
 
